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Problematika agencijskega dela v Sloveniji 
V diplomskem delu z naslovom »Problematika agencijskega dela v Sloveniji« sem se 
osredotočila na delovanje in razvoj agencijskega dela v Sloveniji. Opredelila sem teoretične 
okvirje delovanja in razvoja agencijskega dela v Sloveniji ter poskušala najbolje prikazati, kako 
na razvoj in delovanje agencijskega dela gledajo agencije za zaposlovanje. Podrobneje sem se 
osredotočila na značilnosti, glavne izzive in probleme agencijskega dela v Sloveniji ter na 
prednosti in slabosti agencijskega dela v primerjavi z redno zaposlitvijo. V empiričnem delu 
sem na podlagi intervjujev, ki sem jih opravila s predstavniki agencij za zaposlovanje, 
primerjala odgovore predstavnikov agencij za zaposlovanje znotraj treh glavnih vsebinskih 
sklopov. V zaključnem delu diplomskega dela sem na podlagi intervjujev ugotovila, da imajo 
agencije za zaposlovanje precej podobne poglede na trenutne razmere, ki se vrtijo okoli 
agencijskega dela v Sloveniji. Sklenem lahko, da je po mnenju agencij za zaposlovanje na 
območju Slovenije potrebnega še veliko dela na področju agencijskega dela predvsem s strani 
zakonodaje, ki je zmotila prav vsakega od predstavnikov agencij za zaposlovanje. 
Ključne besede: agencijski delavec, agencija za zaposlovanje, trg dela, zaposlovanje, 
fleksibilnost. 
 
Temporary agency work problematic in Slovenia  
In my thesis titled »Temporary agency work problematic in Slovenia« I have focused on 
application and development of temporary agency work in Slovenia. I have categorized 
theoretical standpoints in accordance with application and development of temporary agency 
work in Slovenia and have tried to reveal to what extent they're affected by temporary agencies. 
Furthermore I have focused my attention to characteristics, primary challenges and problems 
of temporary agency work in Slovenia along with positive and negative aspects it posseses 
compared to standard employment. Interviews have been my main source of information for 
the completion of empirical part of my thesis in which I have compared the answers provided 
by temporary agency representatives. In the last part of my thesis I used the answers provided 
by temporary agency represenetatives to conclude that temporary agencies share the same view 
on problems I have addresed regarding temporary agency work in Slovenia. It is my conclusion 
that the opinion of temporary agencies supports further work needed especialy from legislation 
point of view on temporary agency work in Slovenia. 
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Delo ima lahko zelo širok pomen, ki si ga ljudje razlagajo s svojimi besedami – nekaterim 
predstavlja delo zaslužek, nekaterim pa preživljanje dneva. Vsekakor pa je v sodobnem svetu, 
kjer smo ljudje pod nenehnim pritiskom, zelo mogočen dejavnik, saj narekuje ritem našega 
življenja. Predvsem pomen dela, kot opravljanje določene dejavnosti, ki posamezniku prinaša 
dohodek, narekuje njegovo življenje še preden se le-ta zaposli. Vse odločitve v povezavi z 
izobraževanjem so pogojene s poklicem oziroma delom, ki ga bo posameznik v prihodnosti 
želel opravljati. Vsak bi si najraje izbral pot, ki mu bo omogočila opravljanje dela oziroma 
dejavnosti, ki ga zanima in bi ob tem pomenila zanj tudi neke vrste hobi. V resnici pa do 
sanjskega poklica oziroma službe pridejo le redki. Vedno več je ljudi, ki si pri izbiri poklica ne 
more privoščiti biti izbirčni.  
Agencije za zaposlovanje – na katere bom omejila proučevanje v tem delu – so se oblikovale 
kot odgovor na potrebo podjetij po začasnih delavcih. S svojo vlogo poskušajo na eni strani 
zagotoviti delovna mesta iskalcem, na drugi strani pa olajšati delo podjetjem pri iskanju in 
selekciji potencialnih delavcev. Iskalci zaposlitve se na agencije obrnejo, ker sami ne uspejo 
pridobiti dela, s čimer so izpostavljeni socialnim problemom in revščini. Posledično pri iskanju 
službe niso izbirčni in načeloma vzamejo katero koli delo, ki jim ga agencija za zaposlovanje 
zagotovi. Seveda pa agencije za zaposlovanje ne opravljajo te naloge iz lastne "dobre volje", 
temveč so za svoje delo plačane s strani podjetij, ki iščejo začasne delavce. V današnjem času, 
ko smo priča migrantskemu valu na področju Evrope in staranju prebivalstva, so agencije za 
zaposlovanje vse bolj razširjene in povečujejo obseg ljudi, ki so zaposleni v okviru agencij za 
zaposlovanje. Z delovanjem agencij za zaposlovanje pa nastanejo tudi številni problemi, od 
izkoriščanja delavcev, do izvajanja dela "na črno". Glede na povedano je zato izjemno 
pomembno, da agencije za zaposlovanje ne kršijo pravic delavcev, imajo v svojem delovanju 
jasno vizijo ter s tem ustrežejo delavcem in lastnim interesom. 
Namen, cilji in raziskovalna vprašanja 
Namen diplomskega dela je predstaviti delovanje in razvoj agencijskega dela v Sloveniji z 
vidika predstavnikov zaposlitvenih agencij. Predstavljeni bodo pogledi predstavnikov agencij 
za zaposlovanje na samo agencijsko delo v Sloveniji, kako te gledajo na državni zakonodajni 
okvir, v katerem delujejo, in kje agencije za zaposlovanje vidijo manevrski prostor za napredek. 
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Glavna raziskovalna vprašanja v diplomskem delu so: 
1. Katere so bistvene značilnosti agencijskega dela v Sloveniji?  
2. Kateri so glavni problemi in izzivi agencijskega dela v Sloveniji? 
3. Kakšne so bistvene prednosti in slabosti agencijskega dela v primerjavi z redno zaposlitvijo 
tako na strani uporabniškega podjetja kot na strani delavca? 
Raziskala bom vidik predstavnikov zaposlitvenih agencij, ki delujejo na področju Slovenije. 
Agencije, ki jih bom vključila v raziskavo, se bodo razlikovale po velikosti. V diplomskem delu 
bom najprej opredelila trende zaposlovanja v Evropi, kjer bom podrobneje predstavila 
spremembe na trgu dela, spremembe v samem delu in zaposlovanju ter, zakaj je pomemben 
prehod iz zaposlitve za določen čas v zaposlitev za nedoločen čas. Prav tako se bom v prvem 
poglavju navezala tudi na pojma prekarnosti in fleksibilnosti ter podala ključni definiciji 
pojmov. Poglavje bom zaključila s predstavitvijo razmer na slovenskem trgu in s podatki o tem, 
kolikšen odstotek nestandardnih zaposlitev lahko vidimo v določenem sektorju. Glavna tema 
diplomskega dela je agencijsko delo, ki bo podrobneje predstavljeno v tretjem poglavju. Na 
samem začetku se bom osredotočila na razvoj zasebnih zaposlitvenih agencij v svetovnem 
merilu, temu pa bo sledila predstavitev agencijskega dela na področju Slovenije. Zakonodajni 
okvir agencijskega dela v Sloveniji bo obrazložen v samem zaključku tretjega poglavja. 
V empiričnem delu, v četrtem poglavju, bom uvodoma predstavila vzorec in metodo 
raziskovanja. V nadaljevanju bom predstavila tri glavne teme, ki so tudi del raziskovalnih 
vprašanj, in sicer: bistvene značilnosti agencijskega dela v Sloveniji; glavne probleme in izzive 
agencijskega dela v Sloveniji; ter Prednosti in slabosti agencijskega dela v primerjavi z redno 
zaposlitvijo. Znotraj vsake teme bom predstavila ključne poglede posamezne agencije in 
strokovna mnenja njihovih predstavnikov. Osredotočila se bom tudi na to, ali se pogledi 
razlikujejo glede na velikost agencije in njene uveljavljenosti na trgu in pa seveda na to, kakšni 
so pogledi posamezne agencije na temo prispevanja k družbi s storitvami, ki jih ponujajo.  
Diplomsko delo bom zaključila s sklepnimi ugotovitvami na osnovi prebrane literature in 
odgovorov, pridobljenih s pomočjo nestrukturiranega intervjuja.  
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2 TRENDI ZAPOSLOVANJA V EVROPI  
 
Trg dela oziroma moderne trge dela je mogoče razumeti kot rezultat institucionalizacije 
moderne družbe, na katero se čuti močan pritisk socialne varnosti in želje po preživetju. Tako 
socialna varnost, kot želja po preživetju, sta posledici trga dela, ki posamezniku posredno 
zagotavlja glavni vir dohodka. Še bolj pomembno je omeniti, da institucije moderne družbe 
vplivajo na vzpostavitev, interakcijo ter regulacijo povpraševanja in ponudbe dela. 
Pomembnost trga dela se oblikuje prek posameznikov, ki v družbi delujejo kot nosilci 
povpraševanja in ponudbe dela ter prek nosilcev različnih socialnih in kulturnih vzorcev. Ti 
kulturni vzorci oziroma njihovi nosilci imajo še toliko večjo vlogo, ker gre za oblikovanje trga 
dela, ki v tej fazi pridobi končno obliko, s katero se uveljavi v družbi. Pomembnost trga dela je 
torej določena tako s posamezniki kot tudi z družbo kot celoto in preko teh dveh kategorij trg 
dobi določeno obliko in določen pomen v družbi. Posamezniki pogojujejo pomembnost trga 
zato, ker se pojavljajo na trgu dela kot glavni akterji oziroma iskalci zaposlitve – brez njih trg 
dela ne bi deloval, med drugim pa so bolj ali manj odvisni od najbolj cenjene dobrine na trgu 
dela – torej od dela. Pomembnost trga dela pa se pogojuje tudi z družbo kot celoto zato, ker s 
pomočjo ekonomskih in socialnih kriterijev družba določa ceno dela, sankcije in omejitve ter 
ga skozi te parametre priznava kot družbeno priznano delo (Ignjatović, 2012, str. 901–902). 
 
2.1 Spremembe na trgu dela 
Uspešnost oziroma gospodarska rast določene države je neposredno pogojena z razmerami na 
trgu dela. Lahko gre za stopnjo nezaposlenosti, stopnjo varstva pri delu ali povprečno višino 
plač delavcev, vse našteto pa vpliva na trg dela. Glede na to, da se raziskovanja, ki se nanašajo 
na trg dela, navezujejo na državo samo, je posledično mogoče ugotoviti, da so razmere na trgu 
dela v določeni državi drugačne kot v drugih državah. V opisanem se pojavlja glavno vprašanje 
in zanimanje, kako države z reformami in zakonodajo vplivajo na trg dela ter kakšne 
spremembe prinašajo. Omenjene spremembe imajo, kot je že bilo povedano, pravno podlago, 
ki se nanaša na trg dela. V Sloveniji se ti zakoni nahajajo v zakoniku o delovnih razmerjih.  
V državah OECD je v letu 1960 vladala 2- do 3-odstotna stopnja brezposelnosti, ta stopnja se 
je v naslednjih 20 do 30 letih zvišala na 7 %. Opisane vrednosti sicer predstavljajo povprečje 
vseh držav OECD, dejanska stanja v določenih državah pa so povsem drugačna, ker je dejanska 
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zmožnost določenih držav pri večjem zmanjšanju deleža brezposelnosti v primerjavi z drugimi 
državami različna. Tak primer je Velika Britanija, ki je stopnjo brezposelnosti zmanjšala iz 12 
% v letu 1986 na 5,5 % v letu 2000. Še večji napredek v zmanjšanju brezposelnosti je uspel 
Irski, kjer je iz 17,8-odstotne brezposelnosti v letu 1987 uspelo zmanjšati stopnjo brezposelnosti 
na 4,2 % v letu 2000. Ker se stanja brezposelnosti v državah OECD tako močno razlikujejo, se 
vprašamo, zakaj do tega pride? Lahko trdimo, da bi manj uspešne države sledile ekonomskim 
prijemom bolj uspešnih držav in posledično do odstopanj ne bi prihajalo, pa vendar odgovor ni 
tako enostaven. V Sloveniji se je stopnja brezposelnosti drastično spreminjala med leti 2005 in 
2008, ko je stopnja brezposelnosti padla v danem obdobju iz 7 % na 4,2 %, ter med leti 2009 
in 2013, ko je v danem obdobju stopnja brezposelnosti narasla iz 4,6 % na 10,8 % (Eurostat, 
2018). Dejansko je razlog za tako drastično spremembo odstotka brezposelnosti v Sloveniji 
kriva ekonomska kriza leta 2008, ki je prizadela predvsem ZDA in Evropo. Iz vidika vpliva 
stopnje brezposelnosti na trg dela se je mogoče nasloniti na institucionalni okvir, ki govori o 
tem, da se stopnja brezposelnosti nanaša na moč oziroma vpliv institucij (Belot in Van Ours, 
2004, str. 628–629). 
Državne institucije črpajo svoj vpliv iz predstavnosti sindikatov, ki je pogojena s številom 
delavcev v sindikatu. Kljub povedanemu je potrebno poudariti, da veliko število sindikatov 
nima nujno pozitivnega učinka na ekonomsko rast države in pravzaprav redko pozitivno vpliva 
tudi na stopnjo brezposelnosti, rast dobičkov itd., seveda pa je še vedno govora o velikem 
številu sindikatov. Ne gre za okolje države, kjer so sindikati logično in racionalno razkropljeni, 
temveč gre za okolje, kjer ni velike gostote sindikatov. Ima pa sicer velika gostota sindikatov v 
državi pozitiven vpliv na manjšo neenakost med plačili delavcev in nepravilnim razdeljevanjem 
dobička. Negativen vpliv sindikatov se kaže predvsem v povečanju odpusta delavcev v 
podjetjih, ki so zaradi zahtev sindikatov in povečanja plač delavcev prisiljeni v zmanjšanje 
stroškov, ki jih predstavlja delovna sila. Posledično se za dvig plače enega delavca odpusti 
drugega delavca. Vpliv odpuščanja delavcev v podjetjih pa se kaže tudi na državni ravni, kjer 
se ekonomska rast države zaradi odpuščanja zmanjša in pride do inflacije. Zgoraj opisan 
negativen vpliv sindikatov je še posebej značilen za države v razvoju Južne Amerike, Karibov 
in Jugovzhodne Azije. V državah OECD pa tudi višja stopnja gostote sindikatov nima močnega 
negativnega vpliva, z izjemo pri prej opisani boljši enakomernosti razporeditve plač in manjši 
neenakosti oziroma razkropljenosti dobičkov v podjetju.  
Zakaj prihaja do takšnih razlik glede vpliva sindikatov v razvitih in razvijajočih se državah, je 
težko povzeti v eni točki, vendar naj bi glavni in tudi prvi razlog tičal v političnem in 
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ekonomskem okolju omenjenih držav, natančneje pa gre za to, da v razvijajočih se državah, 
kjer sindikati delujejo, že samo delovno okolje predstavlja težavo pri vzpostavitvi zadovoljivih 
pogojev dela. Med drugim je v veliko razvijajočih se državah v veljavi regulacija trga 
produkcije.  
Drugi razlog, da je delovno okolje v razvijajočih se državah tvegano in neurejeno, je tudi v 
nestabilnosti politike države, ki s svojimi zakoni ne zagotavlja varnosti delavcev oziroma 
podjetij, v teh državah pa je mogoča tudi visoka stopnja militariziranosti države, kjer je delovno 
okolje še posebej nevarno tudi zato, ker se investira večino državnega denarja v militarizacijo 
države. Torej v razvijajočih se državah delovanje sindikatov dejansko zavira ekonomsko rast 
države, saj ti pri svojem delovanju ne morejo delovati usklajeno ravno zaradi okolja in razmer 
v državi, v kateri delujejo (Aidt in Tzannatos, 2002, str. 97–98).  
 
2.2 Spremembe v delu in zaposlovanje  
V evropskih državah in ostalih razvitih državah je prihajalo do velikih sprememb na področju 
zaposlovanja in dela v zadnjih 25 letih. Spremembe, ki so obsegale področje zaposlovanja in 
dela, so večinoma zakonodajne narave, saj zavzemajo politične oziroma zakonske spremembe, 
ki so jih države izvajale v okviru reform, večinoma v povezavi z rednimi in začasnimi oblikami 
dela oziroma zaposlitvami. Prvenstveno gre za varnost zaposlitve in nadzor nad začasno 
zaposlitvijo. Oba indikatorja sta uporabljena, ko je govora o spremembah na področju 
zaposlovanja. Njuna pomembnost pa izvira iz državne obveznost, da omogoča delavcu 
določene pogoje pri delu oziroma zavaruje delavca pred delodajalcem. Stopnja varnosti 
zaposlitve in stopnja nadzora začasne zaposlitve je v državah različna že zaradi različne 
zakonodaje v posameznih državah, kar posledično vpliva tudi na delavce v teh državah.  
V praksi so dejansko države, ki so se soočale z visoko stopnjo brezposelnosti zaradi ekonomske 
krize leta 2008, začele manjšati nadzor nad začasnimi zaposlitvami, kar imenujemo 
deregularizacija, s čimer bi večjemu številu delavcev omogočile delo. To pomeni, da manj kot 
je nadzora, večje število delavcev ustreza delu, kar je posledično zmanjšalo stopnjo 
brezposelnosti. Z manjšanjem nadzora začasnih zaposlitev pa se je večala fleksibilnost dela. 
Zaradi večje fleksibilizacije dela je prišlo do vse večjega začasnega zaposlovanja, kar je še 
povečalo obseg zaposlitvenih agencij. S povečanjem obsega dela zaposlitvenih agencij, torej s 
povečanjem zagotavljanja delovne sile podjetjem, se povečuje tudi število rednih zaposlitev, 
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kar ima vpliv na splošno stopnjo zaposlitve v državi. Jahn, Riphahn in Schebel so ugotovili, da 
večja stopnja nadzora nad trgom dela in začasnimi zaposlitvami (zaposlitvami za določen čas) 
negativno vpliva na produktivnost delavcev, posledično je mogoče sklepati, da manjša stopnja 
regulacije trga dela poveča produktivnost delavcev in poveča število začasnih zaposlitev. Kljub 
temu, da je stopnja produktivnosti tako pomembna, kakor so tudi posledice same 
deregularizacije trga dela, dejansko v tem pogledu še ni bilo narejenih veliko raziskav in je 
težko natančno določiti, kako močno deregularizacija dejansko vpliva na produktivnost. 
Posledica tega je tudi dejstvo, da je pri preučevanju vpliva določenih sprememb potrebno v 
bistvo raziskovanja vključiti časovni okvir teh sprememb (Jahn, Riphahn in Schnabel, 2012, 
str. F120). 
Cappelari, Dell Aringa in Leonardi so raziskali, kakšen vpliv ima sprememba zakonodaje 
oziroma nadzora začasnih zaposlitev na produktivnost in razpoložljivost delovnih mest v Italiji. 
Pri svojem raziskovanju so odkrili dve glavni lastnosti zaposlovanja, in sicer: povečanje 
usposabljanja kadrov v smislu pripravništva je botrovalo povečanju zaposlovanja oziroma 
povečanju pretoka delovne sile ter posledično povečalo možnosti zaposlitve tudi za pripravnike 
in povečalo produktivnost podjetja; kot druga lastnost pa je istočasno deregularizacija 
zaposlitev za določen čas ne samo zmanjšala pretok delovne sile in produktivnosti, temveč tudi 
zmanjšala spodbudo podjetij za vzpostavitev delovnih razmerij z delavci za določen čas. Primer 
Italije služi kot dober primer, kako močen vpliv imajo sindikati na implementacijo reform trga 
dela. Natančneje gre za to, da je bila zakonodaja sprejeta s strani vlade, vendar pripravljena in 
izglasovana na stopnji nižje oziroma med sindikati. Zaradi vpliva sindikatov je bila reforma 
slabše pripravljena, kar je vplivalo na proces in dokumentiranje zaposlovanja. S tem se je za 
podjetja zvišala cena zaposlovanja za določen čas, kar je pomenilo, da so se podjetja začela 
izogibati takšni obliki zaposlitve (Cappelari, Dell'Aringa in Leonardi, 2012, str. 194). 
Učinkovitost agencij za zaposlovanje na primeru Nemčije pa sta preverjala Hirsch in Muller. 
Njuna spoznanja ponovno poudarjata dve strani fleksibilizacije dela, kjer na eni strani prihaja 
do povečanja produktivnosti z uporabo agencij za zaposlovanje preko podjetij. Podjetja začnejo 
iskati ustreznejše kandidate za opravljanje določenega dela, to iskanje pa poteka preko zasebne 
zaposlitvene agencije. Po drugi strani pa lahko večji delež agencijskih delavcev v podjetju 
negativno vpliva na produktivnost v podjetju predvsem zaradi razhajanja pri sodelovanju s 
stalno zaposlenimi delavci. Hirsch in Muller zato ugotavljata, da podjetje deluje optimalno le, 
če ima sprejemljiv delež agencijskih delavcev. Podjetja brez agencijskih delavcev in podjetja, 
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ki imajo večinoma zaposlene agencijske delavce, pa ne delujejo optimalno in kažejo negativno 
produktivnost (Hirsch in  Mueller, 2012, str. 220).  
Posledično je prišlo do večjih sprememb v zaposlovanju in delu, kjer se je z zmanjšanjem 
varnosti začasnih zaposlitev v Evropi posledično povečala fleksibilnost dela. Fleksibilnost nima 
vedno pozitivnega učinka na podjetje, saj v nekaterih primerih prihaja do negativne 
produktivnosti podjetja, v drugih pa do pozitivne produktivnosti podjetja. Tako je od podjetja 
samega odvisno, kako bo sestavljena njegova delovna sila oziroma v kakšnem deležu bo 
podjetje zaposlovalo začasne oziroma agencijske delavce. V grobem lahko rečemo, da v 
primeru prevelikega števila agencijskih delavcev to privede do negativne produktivnosti. V 
primeru, da je v podjetju ustrezno število agencijskih delavcev, pa lahko govorimo o pozitivni 
produktivnosti.  
 
2.3 Problem prehoda iz zaposlitve za določen čas v zaposlitev za nedoločen čas 
Glede na to, da zaposlitev za nedoločen čas prinaša večjo varnost v zaposlitvi, ni presenetljivo, 
da večina ljudi stremi k zaposlitvi za nedoločen čas. Predvsem v zadnjih nekaj letih je zaposlitev 
za nedoločen čas oziroma prehod iz zaposlitve za določen čas v zaposlitev za nedoločen čas na 
območju Evrope deležna velike pozornosti. Ob segmentaciji trga dela in ob povečanju 
prekarnega dela se Evropa sprašuje, kako resnično zaposlitvene agencije vplivajo oziroma 
kakšno vlogo igrajo pri prehodu zaposlitve za določen čas v zaposlitev za nedoločen čas 
(Evropska Unija in Zavod RS za zaposlovanje, 2017, str. 18). 
Določene države na območju Evropske unije so poskušale prakticirati zagotovitev čim bolj 
uspešnega prestopa iz zaposlitve za določen čas v zaposlitev za nedoločen čas. Med bolj 
uspešnimi se kaže pristop Nizozemske, ki je z uveljavitvijo zakona o varni prožnosti leta 1999 
močno izboljšala stanje na trgu dela, saj je v letu 2009 kar 56 % agencijskih delavcev 
pravzaprav s pomočjo zaposlitvene agencije iskalo delo za nedoločen čas, od katerih jih je okoli 
30 % takšno zaposlitev tudi dobilo. V primerjavi z Nizozemsko je stanje v Franciji malo slabše. 
V Franciji je leta 2013 komaj 16 % delavcev, zaposlenih preko zaposlitvene agencije, dobilo 
delo za nedoločen čas, kar je pol manj kot na Nizozemskem v letu 2009. Je pa potrebno omeniti, 
da je v Franciji večja možnost, da delavec ponovno dobi pogodbo za določen čas s strani 
podjetja, saj je bilo tega deležnih približno 40 % agencijskih delavcev. Slovenija je umeščena 
nekje med Francijo in Nizozemsko glede na podatke, v smislu, da se prehodi v neposredno 
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zaposlitev s strani podjetij dogajajo, vendar jih je bolj malo. Zanimivo je tudi, da se je s pomočjo 
zakonodaje o obveznem deležu zaposlitev za nedoločen čas povečal del delavcev, ki so 
zaposleni za nedoločen čas v okviru zaposlitvenih agencij, s čimer se zniža negotovost 
zaposlitve (Evropska unija in Zavod RS za zaposlovanje, 2017, str. 19–20).  
 
2.4 Fleksibilnost 
Fleksibilnost lahko definiramo kot skupen cilj in strategijo, kar pomeni biti zmožen prilagajati 
se zahtevam okolja, ki so spreminjajoče se in nepredvidljive (Raspor in Volk Rožič, 2006, str. 
379). Standardna oblika zaposlovanja je definirana kot polna zaposlitev, ki zaposlenemu 
zagotavlja stabilnost in varnost (Felstead in Jewson, 2006, str. 1). Fleksibilna oblika zaposlitve 
pa je v grobem definirana kot oblika, ki odstopa od standardne oblike zaposlitve.  
Svetlik fleksibilne oblike zaposlitve definira kot zaposlitve, ki se razlikujejo od standardne 
oblike zaposlitve za nedoločen čas s polnim delovnim časom (Svetlik in Pirher, 1994, str. 124). 
S fleksibilizacijo oziroma povečanjem prožnosti trga dela pa so se pojavile nove oblike 
zaposlitve. Pri fleksibilizaciji lahko rečemo, da gre za povečanje raznolikih oblik zaposlitev, za 
raznolikost zaposlitvenih pogojev in za povečanje raznolikosti izkušenj posameznikov. 
Osnovni kazalec stopnje fleksibilnosti trga dela se kaže z deležem fleksibilne oblike 
zaposlovanja, ki se v določenih kazalcih pomembno razlikuje od standardne oblike zaposlitve 
za nedoločen čas s polnim delovnim časom (Ignjatović, 2002, str. 26–27).  
Najpogostejše oblike fleksibilne zaposlitve so:  
 delo s skrajšanim delovnim časom pri več delodajalcih; 
 delo za določen čas; 
 agencijsko delo; 
 samozaposleni; 
 delitev delovnega mesta; 
 delovno razmerje s krajšim delovnim časom, poleg delovnega razmerja s polnim 
delovnim časom pri drugem delodajalcu; 
 delo po pogodbi; 
 delo na daljavo; 
 delo od doma in druge vrste dela (Ivan Svetlik, 1994, str. 124). 
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Zaposlitev za nedoločen čas s polnim delovnim časom ali drugače rečeno standardna zaposlitev 
je dolgo časa veljala za eno in edino prevladujočo obliko zaposlitve in še vedno v določeni meri 
velja za prevladujočo obliko zaposlitve (Miroljub Ignjatovič, 2002, str. 26). 
Gre za direktno zaposlovanje delavcev s strani podjetja oziroma delodajalca, ki iščejo delavca 
za zapolnitev prostega delovnega mesta. Delavec, ki se redno zaposli pri delodajalcu, je tako 
zavarovan s strani zakonodaje države, v kateri dela. Njegov delodajalec pa je primoran ob 
izplačilu plače kriti stroške, ki nastanejo z zavarovanjem delavca. Glede na raziskave je mogoče 
opaziti, da večina ljudi na območju Evrope in ZDA želi redno zaposlitev, saj jim ta prinaša 
največjo socialno varnost (Houseman, 2014, str. 2). Se pravi, da zaposlitev za nedoločen čas s 
polnim delovnim časom zaposlenim nudi neki obliko varnosti, nudi jim nabor socialnih pravic, 
med vsemi temi pravicami pa jim nudi tudi pravico do minimalne plače (Bembič, 2018, str. 56). 
 
2.5 Prekarnost 
Prekarno delo predstavlja delo, ki se razlikuje od »normalnega dela«, ki se šteje kot delo z 
rednim delovnim časom, sklenjeno za nedoločeno obdobje, oziroma zaposlitev za nedoločen 
čas. Samo prekarnost pa je mogoče razložiti kot večno ponavljajoč pojav, ki razlikuje 
standardno in nestandardno zaposlovanje. V okviru prekarnosti je potrebno omeniti, da njeno 
bistvo v sklopu trga dela predstavlja nestabilnost in negotovost varnosti zaposlitve, kar je 
posledica kapitalizma oziroma državne ureditve, ki sta uspešno prevalili tveganje, ki se 
povezuje z delom na nezaščitenega delavca (Bembič, 2018, str. 53)  
Prekarno delo pravzaprav označuje delo in delavce, ki pri svojem delu opravljajo manj cenjena 
dela, imajo slabe plače ter nimajo zagotovljene varnosti zaposlitve (Kalleberg 2009, str. 5). 
Zaradi prekarne oblike zaposlitve omenjenih delavcev so ti izpostavljeni revščini ter socialni 
izključenosti. Kljub negativnemu pridihu prekarnega dela pa je ta v zadnjih letih v porastu, s 
čimer se povečuje tudi delež socialno ogroženih delavcev (Olsthoorn, 2014, str. 421). 
Natančneje je mogoče prekarno delo razložiti kot položaj delavca med brezposelnostjo in 
pogodbo za nedoločen čas – delavec opravlja torej neko delo, vendar nima zagotovljene 
zaposlitve. Kljub povedanemu je potrebno omeniti, da niso vse oblike dela – poleg zaposlitve 
za nedoločen čas – prekarne. Glavni poudarek prekarnosti je namreč problem delavca pri 
zagotovitvi dostojnega življenja, poleg omenjenega pa si delavci tudi ne zagotovijo enake 
stopnje socialne varnosti, kot si jo zagotovijo delavci, ki delajo po pogodbi za nedoločen čas. 
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V to izključenost socialne varnosti se šteje neizplačilo regresa, redno izplačilo plače, malice in 
povračilo stroškov za prevoz (Olsthoorn, 2014, str. 422). 
Najverjetneje glavni problem prekarnega dela pa predstavlja izkoriščanje prekarnih delavcev s 
strani delodajalca. V svojem raziskovanju se Gleeson S. poda v globino problematike 
izkoriščanja prekarnih delavcev na območju San Francisca in okolice. V svojem raziskovanju 
je preko intervjujev z delavci prišla do ugotovitve, da je veliko primerov rasistične ali 
izkoriščevalne narave. Delavci sicer izkoriščanje do določene mere vzdržijo, saj jim služba 
predstavlja obliko zaposlitve in se oglasijo šele, ko jim delodajalec ne nameni plačila. Takšen 
pristop je sicer napačen, ker do določene mere podpira izkoriščanje delavca, vendar je potrebno 
razumeti tudi socialno stisko, v kateri so delavci (Gleeson, 2016, str. 32). 
Lahko bi rekli, da ima prekarno delo značilnosti nedostojnega dela oziroma da gre morda za 
podoben koncept. Glede na to, da prekarno delo ponuja določene ugodnosti delodajalcem, pa 
je utopično pričakovati, da bo mogoče zagotoviti dostojno delo prav vsem delavcem, saj že čas, 
v katerem živimo, ni naklonjen »malemu človeku«. 
 
2.6 Razmere na Slovenskem trgu dela 
V Sloveniji je trg dela zadnjih nekaj let pod vplivom t. i. staranja prebivalstva. V Sloveniji je 
delež starejših od 50 let narastel od leta 2005 do 2010 za 3,1  % iz 34,1 % na 37,2 %, v naslednjih 
30 letih pa naj bi se ta delež povečal na 50 % in tam obstal (Evropska unija in Zavod RS za 
zaposlovanje, 2017, str. 117).  
Potrebno je omeniti tudi povprečno starost prebivalcev Slovenije. Povprečna starost se je iz leta 
1994 do leta 2014 zvišala za kar 6 %. Z zvišanjem povprečne starosti pa ni prišlo do zvišanja 
delovno sposobnih prebivalcev, temveč se je delež delovno sposobnih prebivalcev začel 
manjšati. Generacija "Baby Boomerjev" počasi prehaja v dobo upokojitve, vključno s starejšim 
prebivalstvom, ki dosega vse višje starosti zaradi razvoja medicine in tehnologije. Ta dva 
dejavnika sta glavna pri večanju števila delovno neaktivnega prebivalstva oziroma upokojenega 
prebivalstva. Še bolj temu dejstvu pritrjuje podatek o povečanju delovno aktivnih v EU iz leta 
2011 in napovedi za leto 2080, ko naj bi po napovedovanjih delež delovno aktivnega 
prebivalstva padel, in sicer iz 333,8 MIO, kar je znan podatek za leto 2011, na 292,3 MIO 
(Evropska unija in Zavod RS za zaposlovanje, 2017, str. 117–118).  
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Zelo zaskrbljujoč je podatek, ki pravi, da se slovenski delavci upokojujejo mlajši kot v ostalih 
državah EU. V Sloveniji se v povprečju delavci upokojujejo pri 59,8 letih, medtem ko se v 
drugih evropskih državah upokojujejo pri povprečni starosti 61,2 let. Cilj EU predstavlja starost 
65 let pri začetku upokojitve in v tem pogledu Slovenija močno zaostaja, saj smo med vsemi 
državami EU na zadnjem mestu, kar pomeni, da prebivalci Slovenije odhajajo v dobo 
upokojitve prekmalu (Evropska unija in Zavod RS za zaposlovanje, 2017). 
2.6.1 Nestandardno zaposlovanje v Sloveniji 
Nestandardne oblike zaposlovanja so močno povezane s sektorjem, v okviru katerega zaposleni 
delujejo. Tako je mogoče omeniti, da dva sektorja, kjer prevladuje standardna oblika zaposlitve, 
predstavljata kovinsko industrijo in zdravstvo. Edina pomembna razlika med omenjenima 
sektorjema je le delež agencijskih delavcev, kjer teh v zdravstvu praktično ni, v okviru kovinske 
industrije pa predstavlja v letu 2013 5,3 %. Posledično iz omenjenega podatka sledi, da je 
najmanjši delež prekarnega zaposlovanja v sektorju zdravstva, kjer prekarno delo predstavljajo 
le zaposlitve za določen čas, ki se uporabljajo za nadomeščanje odstotnih delavk in delavcev 
(Bembič, 2018, str. 74) 
Če kovinska industrija in zdravstvo predstavljata nizko stopnjo prekarnega dela, pa je stopnja 
deleža le-tega višja v sektorju maloprodaje in gradbeništva. V omenjenih sektorjih izstopa 
predvsem delež prekarnega dela v obliki začasnega zaposlovanja, ki se razlikuje samo v dejstvu, 
da gre v primeru gradbeništva za delo za določen čas, v primeru maloprodaje pa za študentsko 
delo. Druga pomembnost, ki se kaže v primeru omenjenih sektorjev, pa je podatek, da prekarno 
delo predstavlja v primeru gradbeništva velik delež samozaposlenih, v primeru maloprodaje pa 
velik delež zaposlenih s krajšim delovnim časom. Slednje je posledica dnevnega nihanja tokov 
kupcev in blaga, katerega jakost se spreminja glede na dan oziroma uro v dnevu. Nestandardno 
zaposlovanje v Sloveniji sledi vzorcem, ki niso značilni samo za Slovenijo, temveč jih je 
mogoče najti tudi v drugih državah. Predvsem je v Sloveniji prisotno koordinirano 
gospodarstvo, kjer je mogoče najti večjo varnost standardnih zaposlitev, ki je v določeni meri 
konzervativnega značaja. Do razlik prekarnega dela oziroma zaposlovanja prihaja med samimi 
sektorji, kjer se v podjetjih predelovalne industrije nahaja velik delež zaposlenih s specifičnimi 
veščinami, kar je še posebej koristno v oblikovanju sindikatov zaradi udobnega pogajalskega 
položaja delavcev. V podjetjih, ki so del storitvenih panog, pa zaposleni nimajo specifičnih 
veščin, kar vpliva na večjo izpostavitev zaposlenih tržnim pritiskom (Bembič, 2018, str. 75–
77). 
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2.6.2 Prisotnost tujih delavcev na trgu dela v Sloveniji 
Že samo dejstvo, da je bila Slovenija nekoč del Jugoslavije, pomeni, da so v Sloveniji prisotni 
tudi ljudje iz držav bivše Jugoslavije in ti ljudje iščejo na ozemlju Slovenije zaposlitev, ki bi 
jim omogočala boljše življenje.  
Slovenija predstavlja najbolj razvito državo bivše Jugoslavije po podatkih Worldbank GDP 
countries (Worldbank GDP countries, 2018). Posledično v slovenskih podjetjih najdemo 
delavce držav bivše Jugoslavije, predvsem je veliko državljanov Bosne in Hercegovine ter 
Srbije, nekaj manj pa je Hrvatov, kar je najverjetneje posledica neurejenih odnosov s Slovenijo 
(predvsem konfliktnih odnosov, ki nastajajo zaradi določitve meje).  
Nekatera podjetja se odločijo celo za zaposlitev delavcev iz Bolgarije ali Romunije, vendar je 
teh podjetij malo. Iz tega lahko izluščimo, da je največji problem pri zaposlovanju tujih 
državljanov jezik, kjer imajo prednost tuji državljani Bosne in Srbije, ki v večini primerov 
dovolj dobro poznajo slovenski jezik, da lahko nemoteno komunicirajo in se sporazumevajo s 
sodelavci. Jezik ni pomemben samo zaradi komunikacije s sodelavci, temveč je zelo pomemben 
tudi pri branju pravil, ki so v podjetjih napisana v slovenskem jeziku. Če delavec teh pravil ni 
sposoben prebrati in jih ustrezno razumeti, njihovo upoštevanje seveda ni mogoče. Razlike 
nastajajo tudi med delavci iz različnih držav, kjer podjetja ugotavljajo, da delavci iz Bosne 
lahko zdržijo večje napore, s čimer so bolj koristni pri samem delu, ki je predvsem fizične 
narave (Evropska unija in Zavod RS za zaposlovanje, 2017, str. 113–114). 
Kako se pravzaprav podjetja dokopljejo do tujih delavcev? Največ podjetij tuje delavce pridobi 
preko zavoda za zaposlovanje. Če na zavodu podjetje ne najde ustreznega kadra, se obrne na 
zasebno zaposlitveno agencijo. Zasebne zaposlitvene agencije delujejo tudi na trgih tujih držav, 
kjer opravljajo razgovore s potencialnimi delavci. Delavci, ki ustrezajo zahtevam agencije za 
zaposlovanje, so nato na nek način ''uvoženi'' v Slovenijo. Agencija za zaposlovanje mora 
najprej delavcu zagotoviti ustrezna dovoljenja za opravljanje dela v Sloveniji in tudi zagotoviti 
stalno prebivališče. Ta postopek traja med 2 do 4 mesece in v tem času delavec še nima 
dovoljenja za opravljanje dela v Sloveniji. Zelo pomembna za delavca je tudi njegova 
nastanitev, pri kateri je v Sloveniji problem zaradi pomanjkanja samskih domov. V preteklosti 
je bilo v Sloveniji kar veliko samskih domov, ki pa se sedaj preurejajo v navadna stanovanja, 
zato je zaradi povečanja potrebe po tuji delovni sili ponovno možna vzpostavitev novih samskih 
domov. Trenutno stanje pa je tako, da delavcem agencije za zaposlovanje poskušajo najti čim 
bolj ustrezno nastanitev preko zasebnih ponudb, ki največkrat predstavljajo oddajanje sob v 
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stanovanjski hiši, kjer tuj delavec biva v času, ko opravlja delo (Evropska unija in Zavod RS za 
zaposlovanje, 2017, str. 114–115). 
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3 AGENCIJSKO DELO 
 
3.1 Agencijsko delo 
Agencijsko delo predstavlja fleksibilno obliko zaposlitve (Houseman, 2014, 2). Agencijsko 
delo je med drugim tudi posledica deregularizacije trga dela predvsem v evropskih državah. 
Ravno deregularizacija trga dela je omogočila razcvet zasebnih zaposlitvenih agencij ter s tem 
legalizirala delovanje zasebnih zaposlitvenih agencij, saj so te pred tem delovale v dokaj 
vprašljivem okolju, nekako na meji med legalnim in nelegalnim delovanjem. Še en faktor, ki je 
pripomogel k povečanju agencijskega dela, predstavlja razvoj komunikacijske tehnologije 
(Petrongollo in Pissarides, 2001, str. 418). Informacijska tehnologija je namreč pripomogla k 
lažjemu iskanju potencialnih kandidatov zaradi razvoja interneta in posledično zmanjšanja 
stroškov iskanja zaposlitve (Autor, 2001, str. 25). 
Samo agencijsko delo označuje sodobno obliko zaposlitve, kjer imajo zasebne zaposlitvene 
agencije glavno vlogo. Natančneje gre za zaposlitev posameznika preko zasebne zaposlitvene 
agencije. Posameznik ima z zasebno zaposlitveno agencijo sklenjeno pogodbo o delovnem 
razmerju, zasebna zaposlitvena agencija pa potem »oddaja« posameznikove storitve oziroma 
njegovo delo naročnikom oziroma uporabnikom. Uporabniki so v tem primeru največkrat 
različna podjetja, ki delovno silo potrebujejo za določen čas (Neugart in Storrie, 2006, str. 137). 
V samem jedru problema sta razvidni dve glavni vlogi zaposlitvene agencije in agencijskega 
dela, katerega bom bolj podrobno predstavila v tretjem poglavju. Prva vloga zaposlitvene 
agencije je, da z omogočanjem dela za določeno obdobje ustvarja neprekinjen pritok novih 
delavcev. Druga vloga zaposlitvene agencije pa je podpora delavcu, kot neke vrste most pri 
zaposlitvi za nedoločen čas. Če druga vloga zaposlitvene agencije deluje pozitivno na delavca, 
pa je prva vloga veliko bolj negativna, saj namreč delavca potisne v krog pogodb za določen 
čas v okviru zaposlitvene agencije, iz katere je razvidna visoka stopnja negotovosti zaposlitve. 
Potrebno je izpostaviti tudi primer Nemčije, kjer je pomembnost agencijskega dela prisotna 
predvsem pri prehodu iz nezaposlenosti v neposredno zaposlitev. Verjetnost neposredne 
zaposlitve za osebe, ki so delale v okviru agencijskega dela preko agencije vsaj eno leto, je za 
17 % višja kot pri ljudeh, ki niso bili v tem času zaposleni, če pa so delali vsaj pol leta preko 
agencije, je bila njihova verjetnost neposredne zaposlitve višja za 11 % (Voss, Vitols, Farvaque, 
Broughton, Behling, Dota, Leonardi in Naedenoen, 2013, str. 13). 
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Še višje stopnje neposredne zaposlitve so bili deležni agencijski delavci, ki so delali dve leti 
preko zaposlitvene agencije, saj je bila ta stopnja višja za 17 do 24 % v primerjavi z 
brezposelnimi osebami. Predvsem gre za pre-organizacijo zaposlitve, saj se ljudje zaposlujejo 
tudi v drugih sektorjih, ne le v tistih, za katere so usposobljeni, saj je približno tretjina 
agencijskih delavcev našla neposredno zaposlitev v drugih sektorjih (Voss in drugi, 2013, 91, 
str. 124). 
Podrobneje je pri preučevanje agencijskega dela na območju Nemčije potrebno razumeti razliko 
med začasnimi posredovanimi delavci in med zaposlenimi delavci zasebnih kadrovskih agencij. 
Začasni posredovani delavci (temps) so dejansko agencijski delavci, katerim se delo posreduje 
preko zaposlitvenih agencij, kar v grobem predstavlja primer zaposlitvene agencije na področju 
Slovenije. Zaposleni delavci zaposlitvenih agencij pa so ljudje, katere agencija poišče na 
pobudo podjetja, ki hoče zaposliti nekoga na specifičnem delovnem mestu. V Nemčiji je leta 
2003 celo država sama začela financirati zasebne zaposlitvene agencije pri iskanju kadrov v 
tem pogledu, da je agencijam namenila denarno nagrado, če jim je uspelo najti ustrezen kader 
za določeno delovno mesto. Do tega ukrepa je prišlo zaradi slabega oziroma rigidnega 
delovanja zavoda za zaposlovanje, kar je posledično omogočilo tudi nadaljnji razcvet zasebnih 
zaposlitvenih agencij (Jahn in Ochel, 2007, str. 126). 
Kljub temu, da se razlikujejo začasno posredovani delavci in zaposleni delavci zasebnih 
zaposlitvenih agencij, je potrebno omeniti, da večina zaposlitvenih agencij opravlja obe 
funkciji, torej priskrbi začasne delavce podjetju za določeno delo in pa tudi priskrbi ustrezen 
kader glede na pobudo podjetja z namenom zapolnitve delovnega mesta. 
Kako delujejo zasebne zaposlitvene agencije, na katere se osredotočam v diplomskem delu? 
Pri agencijskem delu nastopajo trije členi, in sicer agencija, delavec in uporabniško podjetje. 
Tako lahko pravzaprav govorimo o trojnem odnosu med temi členi. 
 Agencija najde ustreznega delavca, ga predstavi uporabniku in ga po dogovoru z 
uporabniškim podjetjem zaposli, se pravi z njim sklene pogodbo o zaposlitvi. Pogoje 
dela, ki jih postavi uporabnik, vnese v pogodbo o zaposlitvi in ureja vse kadrovske 
zadeve v povezavi s pričetkom zaposlitve, zaposlitvijo, potekom zaposlitve in 
prenehanjem zaposlitve. Vodi tudi obračun in izplačilo plače. Naloge uporabnika 
opravlja agencija, npr: pošlje delavca na zdravniški pregled, usposabljanja in 
izobraževanja in drugo, v kolikor to predpisi zahtevajo od uporabnika. 
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 Uporabnik zagotavlja delo delavcu, ki mu je bil posredovan s strani agencije in ga je 
sprejel kot ustrezno delovno silo. Uporabnik delavca uvede v delo in izvaja nadzor nad 
opravljanjem dela, morebiti tudi oceni poskusno dobo. V nadaljevanju delavcu daje 
navodila in napotke za delo, prav tako tudi oceni količino in kakovost opravljenega dela, 
kar se odraža tudi pri izplačilu plače. 
 Delavec sklene z agencijo pogodbo o zaposlitvi in je pri agenciji zaposlen, delo pa 
opravlja pri uporabniškem podjetju. 
Agencijsko delo pravzaprav ni posredovanje zaposlitve, vendar gre za to, da agencija vzpostavi 
tako imenovano tristrano razmerje med uporabnikom, delavcem in agencijo samo. Delavec pri 
uporabniku neposredno opravlja delo, vendar pa pri njem ni zaposlen, saj je njegov delodajalec 
agencija (glej sliko 3.1) (Belopavlovič, Kresal, Kresal, Šoltes in Šenčur Peček, 2003, str. 239).  
Slika 3.1: Trije glavni členi agencijskega dela 
 
Vir: Raspor in Volk Rožič (2006, str. 380). 
Kot je bilo povedano zgoraj, si agencija poišče primernega delavca in skupaj s potrditvijo 
uporabniškega podjetja delavca tudi zaposli. S tem postane agencija zadolžena za vse, kar je 
povezano s samo zaposlitvijo delavca, plačo, pogoji, ki jih mora izpolnjevati za delo pri 
uporabniku. Uporabnik je odgovoren zgolj za zagotavljanje dela in nadzora dela delavca 
(Kohont, 2003, str. 445). 
Agencija ne velja za tipičnega delodajalca, saj delavci ne opravljajo dela pri agencij 
neposredno, ampak le preko nje pri uporabniškem podjetju. Poleg tega pa agencija sama ne išče 
zaposlenih in jim nato išče delo, ampak začne iskati ustrezen kader šele, ko dobi naročilo 
določenega podjetja. Torej lahko rečemo, da deluje bolj kot posrednik in manj kot delodajalec 
(Breznik, 2013, str. 40).  
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3.2 Razvoj zasebnih zaposlitvenih agencij 
Povojno obdobje, obdobje fordizma 
V povojnem obdobju so se na območju ZDA ustanovile prve zaposlitvene agencije (Staffing 
agencies). Dve izmed prvih zaposlitvenih agencij sta bili Kelly Services in Manpower, ki sta 
bili ustanovljeni leta 1946, torej eno leto po koncu druge svetovne vojne. Ti dve agenciji sta se 
ukvarjali s posojanjem delavcev v podjetja, kjer je bilo prisotno pomanjkanje delovne sile 
predvsem na področju računovodstva ali drugega administrativnega dela. Zaposlitvena agencija 
je torej zagotovila delovno silo za podjetja, podjetje pa je prevzelo nadzor in usposabljanje 
delavca. Vloga zaposlitvene agencije pa je postala izstavljanje računov podjetju, kateremu so 
zaračunavali posojanje delavca po urni postavki, ki je vključevala administrativne stroške 
zaposlitvene agencije, delo delavca in zaračunano stopnjo dobička. Potreba po agencijskih 
delavcih se je večala tudi z začasnim povečanjem obsega dela, ki je vključevalo delo v pisarni. 
Leta 1960 je na območju ZDA na celotnem trgu dela 90 % dela predstavljalo administrativno 
delo, katerega so v času povečanega obsega dela lahko opravljali agencijski delavci/delavke za 
krajše časovno obdobje. Za priskrbo teh delavcev pa je poskrbela agencija. Sicer pa se zasebni 
zaposlitveni agenciji Kelly Services in Manpower nista omejili na zagotavljanje agencijskih 
delavcev samo za administrativno delo, temveč sta zagotavljali tudi delavce na področju 
industrije. Na področju posojanja delavcev tudi za dela v industriji je bil pionir ravno agencija 
Manpower, ki je že v začetku 1950-ih let začela posojati delavce podjetjem na področje 
industrije. Če se šteje agencijo Manpower za pionirja na področju zagotavljanja delavcev za 
industrijo, pa je bil Kelly Services prvi, ki je svoje delovanje razširil na več regijsko območje. 
Skupaj z ekonomsko rastjo ZDA in potrebo po vse večji delovni sili so rasle tudi zasebne 





V združenih državah Amerike je povojnemu obdobju oziroma obdobju fordizma sledilo 
obdobje hitre ekonomske rasti in kapitalizma. Takšno obdobje je narekovalo veliko 
fleksibilizacijo dela, v nekaterih zahodnoevropskih državah je prišlo tudi do deregulacije 
začasnega dela, kjer je bila prisotna liberalno usmerjena ekonomska politika trgov dela. Gonilna 
sila teh trgov dela in ekonomskih sprememb pa so bila podjetja, ki so v tem obdobju doživljala 
razcvet skupaj s kapitalizmom. Odražanja tega razcveta so bila najbolje vidna v zvišani stopnji 
fleksibilizacije dela v teh podjetjih. Podjetja so poskušala delovno silo spreminjati in ohranjati 
v koraku s časom razvoja ekonomije. Predvsem je prišlo do sprememb na področju vodenja 
inventarja, kjer se je uvedlo natančnejše vodenje inventarja z bolj rednimi kontrolami. V tem 
obdobju je prišlo tudi do velikih sprememb na področju tehnologije, ker so se v tistem času 
začenjali v podjetjih uporabljati računalniki. Vsi ti faktorji so vplivali na delovno silo, ki se je 
prilagajala oziroma spreminjala glede na razmere v podjetjih. 
Vprašanje, ki so si ga začela zastavljati podjetja, je bilo, kako zmanjšati stroške delovne sile, 
obenem pa imeti na teh delovnih mestih usposobljeno osebje. Vse večja pomembnost tega 
vprašanja služi kot vzvod za vse večjo potrebo po agencijah za zaposlovanje oziroma po 
začasnem delu. 
Agencije za zaposlovanje so podjetjem zagotavljale usposobljeno delovno silo, podjetja pa so 
lahko izničila proces zaposlovanja, ker so začela najemati delavce preko agencij za 
zaposlovanje. Takšen način ima pozitiven učinek tudi na delavce, ki delujejo preko agencij za 
zaposlovanje, ker jim samim ni potrebno iskati dela oziroma podjetja, kjer bi se zaposlili – 
namesto njih to storijo agencije za zaposlovanje (Segal in Sullivan, 1997, str. 128–130). 
Dodatna vse večja pomembnost agencij za zaposlovanje začne izhajati tudi iz podatka, da je 
leta 1994 približno 38 % agencijskih delavcev dobilo neposredno zaposlitev pri podjetju zaradi 
dosedanjega dela, ki so ga opravljali preko agencije za zaposlovanje pri tem podjetju. Torej jim 
je agencija za zaposlovanje služila kot odskočna deska pri sklenitvi rednega delovnega razmerja 
neposredno pri podjetju. 
Kljub napisanemu se še vedno poraja vprašanje, zakaj so podjetja raje najemala agencije za 
zaposlovanje, kakor da bi delavce najela samo začasno. V tem problemu se nahaja celoten 
razvoj in razširjenost agencij za zaposlovanje. Postavlja se vprašanje, kaj je v največji meri 
botrovalo razvoju agencij za zaposlovanje? Odgovor se skriva v stroških in usposobljenosti 
delavcev (Segal in Sullivan, 1997, str. 131). 
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Agencijam za zaposlovanje je skozi obdobje razvoja uspelo zmanjšati stroške zaposlovanja 
skozi vrsto načinov. Podjetja se zaradi najnižjih stroškov, v primerjavi s samostojnim iskanjem 
delavcev, raje poslužujejo iskanja delavcev preko zasebnih zaposlitvenih agencij. Enako je na 
strani delavcev, ki so agencije za zaposlovanje začeli dojemati kot glavne posrednice zaposlitev 
in se je zato povečal obseg delavcev, zaposlenih pri agencijah. Z večanjem baze delavcev se 
začnejo manjšati tudi stroški usposabljanja teh delavcev, gre za manjšanje stroška na delavca 
(več delavcev, kot je napotenih na izobraževanje, manjša je cena izobraževanja na delavca). 
Poleg samega manjšanja stroškov pa usposabljanje delavca tudi poveča njegovo zaposljivost, 
ker podjetja težje sama usposobijo delavca za določeno delo in jim odgovarja, da to stori že 
agencija za zaposlovanje. Posledično se za podjetja izkaže kot ugodnejši najem usposobljenega 
delavca prek agencije za zaposlovanje, kakor da bi podjetje zaposlilo delavca po nižji ceni, 
vendar bi se strošek usposabljanja izkazal za tako visokega, da bi v končnem smislu dejansko 
sama zaposlitev delavca predstavljala dražjo varianto izmed omenjenih dveh. Podatki, ki 
statistično pričajo o porastu agencij za zaposlovanje na območju Evrope in ZDA, so najbolj 
izraziti na primerih Skandinavije, Španije, Italije in Avstrije, kjer je prišlo do petkratnega 
povečanja števila agencij za zaposlovanje med leti 1990 in 2000, medtem ko je v drugih 
evropskih državah prišlo le do dvakratnega povečanja (Neugart in Storrie, 2006, str. 137) 
 
3.3 Agencijsko delo v Sloveniji 
Agencijsko delo ima lahko nekatere lastnosti prekarnega dela, saj gre za obliko nestandardnega 
zaposlovanja. V Sloveniji je do največjega preloma glede agencijskega dela prišlo leta 2013, 
ko je bila sprejeta reforma trga dela, ki je agencijske delavce zakonsko v popolnosti izenačila z 
zaposlenimi pri delodajalcu. Kljub spremembam, ki jih je prinesla omenjena reforma, je položaj 
agencijskega delavca v Sloveniji še vedno ogrožen in negotov. Ta negotovost izvira iz krajšega 
trajanja delovnega obdobja agencijskih delavcev, ki se soočajo z resnimi težavami v povezavi 
s socialnimi pravicami. Sama negotovost ima še dodaten vpliv na podrejenost agencijskih 
delavcev, ki so »odvisni« od zaposlitve. Večja, kot je odvisnost od zaposlitve, večja je 
podrejenost agencijskega delavca (Breznik, 2018, str. 169). 
Potrebno je omeniti, da je kljub sprejetju zakona leta 2013 v Sloveniji še vedno nekaj 
nepravilnosti in neskladnosti med agencijskimi delavci in delavci, zaposlenimi neposredno v 
podjetju. Predvsem se razlika v izplačilih pokaže v obliki dejavnikov, kot so delo v izmenah ali 
nadurah. Sicer je podjetje agencijskemu delavcu in redno zaposlenemu delavcu izplačalo enako 
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plačo, vendar je agencijski delavec pri svojem delu opravil več nadur. Poleg omenjenega 
nekatera podjetja agencijskim delavcem izplačujejo tudi regres, ki je za 20 % nižji kot je 
določeno v kolektivni pogodbi (Breznik, 2018, str. 173–174). 
 
3.4 Vpliv sindikatov v Sloveniji 
V Sloveniji praktično vsak zakon oziroma reforma trga dela predstavlja rezultat pogajanj 
oziroma posvetovanj s sindikati, ki so delovali v prid redno zaposlenih. Spomnimo se protestov 
proti uvedbi »malega dela«, kjer so sindikati uspešno sodelovali in širili ozaveščenje 
problematike prekarnega dela. Imajo pa tudi prekarni delavci svoj sindikat, ki je nastal leta 2016 
v okviru Svobodnega sindikata Slovenije (ZSSS) in se imenuje Sindikat prekarcev ter se 
zavzema za organizacijo in povezanost prekarnih delavcev pod »eno streho«. Sindikat 
prekarcev se torej ukvarja s problematiko prekarnosti in deluje kot mreža formaliziranih gibanj 
in organizacij. Sicer pa je za organiziranje prekarnih delavcev in njihovo priključitev 
sindikatom odgovoren panožni sindikat, v katerem sicer veliko večino predstavljajo redno 
zaposleni. Zaradi povečanja prekarnega dela so sindikati sprejeli uvedbo anonimnega članstva, 
ki prekarnim delavcem omogoča članstvo v sindikatu pod okriljem podjetja oziroma 
organizacije (Bembič, 2018, str. 79–80). 
Vse večja prisotnost prekarnih delavcev in negotovost zaposlitve ter posledično izpostavljenost 
delavca, ki sledijo prekarnemu delu, pa imajo negativen vpliv na organizacijo sindikatov. 
Podatek, ki o tem priča, je upad sindikaliziranosti, ki je skladen s povečanjem deleža prekarnega 
dela. Še dodaten razlog za upad sindikaliziranosti se skriva v težavah sindikatov z generacijsko 
prenovo, ki se kaže v stopnjevanju prekarizacije (Bembič, 2018, str. 80) 
Vpliv sindikatov je mogoče razčleniti tudi na panožni stopnji oziroma glede na panogo, v kateri 
sindikat deluje. V kovinski industriji, kjer je bila v prejšnjem poglavju prikazana visoka stopnja 
standardnega zaposlovanja, je moč sindikatov najmočnejša v smislu organizacijske moči na 
nacionalni ravni, torej v organiziranosti delavcev za doseganje visoke ravni strukturne moči. V 
maloprodajni panogi pa je moč sindikatov šibka, saj je organiziranost delavcev slabša kot v 




3.5 Zaposlitvene agencije v Sloveniji 
Da bi bolje razumeli razsežnost zaposlitvenih agencij, je potrebno pogledati širše, da bi videli, 
kako zelo se je razširil njihov vpliv. Po podatkih iz 39 držav naj bi okoli 50 milijonov ljudi 
letno dobilo delo s pomočjo zaposlitvenih agencij. Zaposlitvene agencije pa naj bi v letu 2015 
ustvarile kar 400 milijard EUR prihodkov, pri svojem delovanju pa naj bi koristile usluge 1,5 
milijona ljudi z izobrazbo kadrovskega managementa (Evropska unija in Zavod RS za 
zaposlovanje, 2017, str. 31). 
Za Slovenijo so zaposlitvene agencije še toliko bolj pomembne, ker smo v samem vrhu 
Evropske unije, kar se tiče deleža agencijskih delavcev v primerjavi z vsemi zaposlenimi. Za 
primerjavo je delež agencijskih delavcev v Sloveniji leta 2016 5,2 %, medtem ko je naslednja 
država po deležu s 4,1 % Nizozemska. Če se obdobje raziskovanja razširi tudi na pretekla leta, 
je mogoče ugotoviti, da je bila Slovenija v samem vrhu med državami Evropske unije tudi v 
prejšnjih letih, natančneje vse od leta 2008. Največje število agencijskih delavcev v Sloveniji 
najdemo v panogah, kot so trgovina, transport in turizem, saj predstavljajo 9 % delavcev v 
primerjavi z vsemi zaposlenimi v omenjenih panogah (Evropska unija in Zavod RS za 
zaposlovanje, 2017, str. 31–32). 
Ko je govora o panogah, je potrebno izpostaviti tudi panogo, kjer je v zadnjih letih zaznana 
največja sprememba deleža agencijskih delavcev. Ta panoga je po podatkih Eurostata 
predelovalna dejavnost. Opazen je tudi trend večjega deleža agencijskih delavcev v panogah, 
kjer so dela bolj enostavna in slabše plačana, na primer proizvodnja in gostinstvo. V obsegu 
agencijskega dela je na območju Slovenije zaposlenih 4,2 % moških in 6,1 % žensk glede na 
število vseh zaposlenih določenega spola. Ta podatek je v nasprotju s povprečjem ostalih držav 
Evropske unije, kjer je bila razlika 1,8 % vendar je bil delež moških večji kot delež žensk. V 
primerjavi povprečne starosti med vsemi zaposlenimi in agencijskimi delavci je mogoče 
opaziti, da je občutno več agencijskih delavcev v povprečju mlajših glede na vse zaposlene 
(Evropska Unija in Zavod RS za zaposlovanje, 2017, str. 26). 
3.6 Pravni vidiki delovanja zaposlitvenih agencij v Sloveniji 
Zakona, ki se nanašata na delovanje zaposlitvenih agencij, sta zakon o urejanju trga dela ZUTD 
(členi 163–174) in zakon o delovnih razmerjih ZDR (členi 59–63). Nadzor agencijskega dela 
pa je v pristojnosti inšpektorata za delo, ki pri svojem delu izvaja inšpekcijski nadzor (Evropska 
unija in Zavod RS za zaposlovanje, 2017, str. XIV). 
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3.6.1 Zakon o urejanju trga dela in zakon o delovnih razmerjih 
O omenjenih zakonih oziroma o členih, ki jih zakona vsebujeta, je napisanega veliko. Bolj 
pomemben pri tem je vidik agencij za zaposlovanje in njihovih uporabnikov, ki imajo pri 
svojem delu vsakodnevni stik z zakonoma. Njihovo mnenje zato kaže na slabosti zakonov v 
praksi oziroma v delovanju zakona, ki ni vedno najbolj idealno. Področja, na katerih bi bile 
dobrodošle spremembe oziroma novosti v okviru prej omenjenih zakonov, je potrebno 
razčleniti najprej na pogled s strani zaposlitvenih agencij, nato pa s strani podjetij, ki najemajo 
agencije za zaposlovanje. 
Pogled s strani zaposlitvenih agencij 
Pogled s strani zaposlitvenih agencij izpostavlja predvsem problem zakonodaje, ki ne omogoča 
zaposlovanja tujcev s strani agencij za zaposlovanje, vendar mora to storiti državni organ. V 
primeru birokracije pa bi bilo potrebno poenostaviti prijavo prostega delovnega mesta in 
uskladiti podatke prijave prostega delovnega mesta s podatki, ki jih agencija za zaposlovanje 
potrebuje za prijavo na Evropski portal za zaposlitveno mobilnost (EURES). EURES 
predstavlja portal, ki povezuje Evropske države pri pretoku delavcev oziroma omogoča boljši 
pregled nad stanjem delavca in omogoča njegovo zaposljivost v vseh evropskih državah. 
Pogled s strani podjetij 
Pogled s strani podjetij je mogoče razčleniti na tri dele:  
Področje zaposlovanja, izobraževanja in področja zavoda RS za zaposlovanje. Največje 
zakonodajne spremembe bi se po mnenju podjetij morale odviti na področju zakonodaje 
zaposlovanja, ki ne omogoča fleksibilizacije zaposlovanja, saj delodajalci zapolnijo delovno 
mesto v sorazmerno dolgem času, kar prinaša izgubo podjetju. Izpostavljajo tudi Slovenijo, kot 
eno izmed redkih držav, ki nima urejenega sezonskega dela, ki je časovno in specifično omejeno 
in bi moralo imeti drugačno davčno obremenitev. Velik problem predstavlja tudi visok davek, 
ki ga plačajo podjetja. Ta davek bi se moral zniževati skupaj s stopnjo socialne varnosti.  
Dobrodošla sprememba bi bila tudi v okviru prehajanja delavca iz enega v drugo podjetje 
oziroma 4-urnega delavnika v enem podjetju in 4-urnega delavnika v drugem podjetju. Iz vidika 
izobraževanja kadri niso tehnično in poklicno izobraženi za delo, ki ga opravljajo, kar se potem 
izkaže za težavo pri uvajanju delavca na delovno mesto.  
Nasploh se podjetjem zdi, da je preveč mladih v stanju neizobraževanja oziroma v stanju, ko 
niso prijavljeni niti na zavodu za zaposlovanju niti se ne izobražujejo.  
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Z vidika podjetij pa je na področju zavoda RS za zaposlovanje glavni problem oziroma razlog, 
zakaj so sploh nastale zasebne zaposlitvene agencije, v tem, da je zavod RS za zaposlovanje 
izgubil stik s časom ter je postal zastarel in tog. Delavci v zavodu za zaposlovanje nimajo 
prečiščenih evidenc in poskušajo podjetjem naprtiti nezaposljiv kader, ki nima niti želje niti 
izobrazbe opravljati določeno delo. Poleg tega bi moral zavod za zaposlovanje v primeru 
pomanjkanja določenega kadra iskati tuj kader, ki bi bil pripravljen opravljati določeno delo. 
Podjetja so izpostavila tudi samo delo na zavodu za zaposlovanje kot izjemno neučinkovito, saj 
zaposleni tam sploh ne poznajo kandidatov, ki jih potem pošiljajo na razgovore za delo v 
podjetja (Evropska unija in Zavod RS za zaposlovanje, 2017, str. XIII). 
3.6.2 Inšpektorat za delo 
Inšpektorat za delo deluje v okviru Republike Slovenije, in sicer gre natančneje za upravni 
organ, ki ga sestavljajo Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti. 
Delovanje inšpektorata omejuje Zakon o inšpekciji dela (Uradni list RS 19/2014), ki ga 
dopolnjuje Zakon o inšpekcijskem nadzoru (Uradni list RS 43/2007 UPB). Omenjena zakona 
skrbita, da inšpektorat deluje v skladu s splošnimi načeli inšpekcijskega nadzora, med drugim 
tudi, da inšpektorat deluje v skladu z zakonom (Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve 
in enake možnosti, 2018). 
Ker inšpektorat za delo skrbi tudi za nadzor nad zaposlovanjem delavcev doma in v tujini ter 
skrbi za nadzor nad ostalimi vidiki zaposlovanja delavcev, se delo inšpektorata popolnoma 
navezuje tudi na delo zaposlitvenih agencij, natančneje: inšpektorat za delo izvaja nadzor nad 
zaposlitvenimi agencijami v dveh smereh: 
Prvenstveno skrbi za nadzor samega dela agencij, hkrati pa za nadzor nad pravicami, ki jih 
imajo agencijski delavci tako pri uporabniku in delodajalcu. Torej je mogoče zapisati, da 
inšpektorat agencijskim delavcem zagotavlja, da so njihove pravice spoštovane in upoštevane 
tako pri delodajalcu, v tem primeru zaposlitveni agenciji, kot tudi pri njegovemu uporabniku, 
ki je stranka agencije za zaposlovanje. Ukrepi, ki jih lahko inšpektorat izvede proti zaposlitveni 
agenciji v primeru neupoštevanja zakona, so sledeči: 
 odredba ukrepa za odpravo nepravilnosti in pomanjkljivosti; 
 izrek globe; 
 kazenska ovadba zaradi suma storitve kaznivega dejanja; 
 prepoved opravljanja dela; 
 bančna garancija agencije za plačilo dela agencijskih delavcev (Evropska unija in Zavod 
RS za zaposlovanje, 2017, str. XIV). 
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Glede na napisano o delu inšpektorata bi bilo logično sklepati, da gre za nek organ, ki 
preprečuje, da bi prihajalo do zlorab oziroma do kršenja zakona, pa vendarle v praksi v primeru 
zaposlitvenih agencij temu ni tako. V praksi se v večini primerov inšpektorat odzove na prijavo, 
največkrat anonimno, kar pomeni, da preventivnega nadzora nad delom zaposlitvenih agencij 
ni.  
Drug problem, s katerim se srečuje inšpektorat za delo, pa so neregistrirane zaposlitvene 
agencije, ki ne izpolnjujejo pogojev ZUTD. Neregistrirane zaposlitvene agencije v primerjavi 
z registriranimi zaposlitvenimi agencijami svoje delo večinoma opravljajo "na črno" pri čemer 
gre za pošiljanje agencijskih delavcev v tujino brez izpolnjevanja pogojev, ki jih določa ZUTD, 
predvsem v primeru plačevanja državnih davkov, ki bi jih zaposlitvena agencija morala 
plačevati glede na delo zaposlitvenih delavcev. V skrajnih primerih nekatere neregistrirane 
zaposlitvene agencije omogočajo državljanom izven EU opravljanje dela v EU, kljub 
nespoštovanju ukrepov, ki bi jih delavec moral izpolnjevati za delo v EU (Evropska unija in 
Zavod RS za zaposlovanje, 2017, str. XV). 
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4 EMPIRIČNI DEL 
 
V empiričnem delu se bom osredotočila na glavna raziskovalna vprašanja, ki sem jih navedla v 
uvodnem delu diplomskega dela. Glavni cilj diplomskega dela je dopolniti teoretične vidike o 
problematiki agencijskega dela v Sloveniji s praktičnimi vidiki, ki jih nameravam pridobiti s 
pomočjo intervjujev, katere bom opravila znotraj štirih različno velikih agencij za zaposlovanje. 
Velikost agencije predstavlja dejansko število agencijskih delavcev, zaposlenih preko določene 
agencije. Na ta način raziskovanja bom poskušala prikazati poglede agencij za zaposlovanje na 
temo problematike agencijskega dela pri nas. 
V začetku empiričnega dela bom predstavila izbrano metodo raziskovanja in opisala vzorec, ki 
sem ga uporabila za raziskavo, nadaljevala bom z analizo odgovorov na ključna raziskovalna 
vprašanja in njihovo interpretacijo. Pri interpretaciji odgovorov bom uporabljala moški spol 
ednine (predstavnik agencije A, predstavnik agencije B, predstavnik agencije C, predstavnik 
agencije Č). 
 
4.1 Izbrana metodologija in opis vzorca 
V empiričnem delu diplomskega dela sem želela teoretične vidike povezati s praktičnimi vidiki, 
ki predstavljajo poglede predstavnikov agencij za zaposlovanje na probleme in vprašanja, 
povezana z agencijskim delom pri nas. Izbrala sem kvalitativno obliko raziskovanja, znotraj 
katere sem uporabila polstrukturirani intervju. Znotraj tega sem oblikovala osnovna vprašanja, 
ki so bila v pomoč pri vodenju pogovora z udeleženci intervjuja.  
Udeleženci, ki so sodelovali v intervjuju, so bili vsi zaposleni na primerljivih delovnih mestih 
znotraj agencije. Predvsem je bilo pomembno, da se dnevno srečujejo z agencijskimi delavci 
ter znotraj agencije opravljajo selekcijo in izbor primernega kadra.  
Vprašanja intervjuja so bila pripravljena po sklopih, in sicer so bila razdeljena na tri sklope, ki 
so se nanašali na značilnosti agencijskega dela v Sloveniji, glavne probleme in izzive 
agencijskega dela ter na prednosti in slabosti agencijskega dela v primerjavi z redno 
zaposlitvijo. Vprašanja so bila na željo intervjuvancev poslana pred našim srečanjem preko 
elektronske pošte. Izhodiščni vprašalnik je priložen v prilogi A.  
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Vsi udeleženci so pred sodelovanjem preko elektronske pošte dobili prošnjo za sodelovanje, 
znotraj katere so bili predhodno obveščeni o namenu intervjuja in o načinu upravljanja s 
pridobljenimi podatki. Na podlagi tega so podali pisno soglasje o sodelovanju. Vsega skupaj je 
bilo naprošenih šest agencij, od tega so štiri agencije privolile v sodelovanje. Imen agencij, v 
katerih so udeleženci zaposleni, zaradi ohranjanja anonimnosti ne bom navajala.  
V intervjuju so sodelovale štiri osebe, vsaka iz druge agencije. Udeleženci so odgovarjali na tri 
sklope vprašanj, s katerimi so bili seznanjeni že pred začetkom intervjuja. Po soglasju s strani 
udeležencev sem se z vsakim dogovorila za osebno srečanje na sedežu njihove agencije. 
Pogovor z vsakim udeležencem je potekal individualno v ločeni sobi, približno 50 minut. 
Pridobljene intervjuje s strani predstavnikov agencij sem priložila k prilogam, in sicer Priloga 
B predstavlja prvi intervju, priloga C predstavlja drugi intervju, priloga Č predstavlja tretji 
intervju in priloga D predstavlja zadnji, četrti intervju.  
 
4.2 Rezultati empiričnega dela 
Povzetek strokovnih mnenj, ki so jih posamezni predstavniki agencij za zaposlovanje izrazili 
pri treh ključnih raziskovalnih vprašanjih, bom predstavila po posameznih sklopih. Za vsak 
sklop bom navedla ključne podobnosti in razlike med stališči intervjuvancev, ki so pomembni 
za razumevanje pogledov agencij na temo problematike agencijskega dela v Sloveniji in bodo 
ključno vplivali tudi na razumevanje razlik v pogledih manjših in večjih agencij za 
zaposlovanje. Vprašanja, ki sem jih zastavila udeležencem oziroma predstavnikom agencij za 
zaposlovanje, so bila za vse udeležence enaka.  
Vsak intervju sem pričela z vprašanjem o velikosti agencije za zaposlovanje, natančneje me je 
zanimala okvirna številka agencijskih delavcev, ki so zaposleni preko njihove agencije. 
Intervjuvanec A je podal številko nekaj čez 200 zaposlenih agencijskih delavcev in dodal, da 
agencija po velikosti spada med srednje velika podjetja. Intervjuvanec B je podal številko 2500 
zaposlenih agencijskih delavcev. Predstavnik agencije C je povedal, da sta preko njihove 
agencije zaposlena 902 agencijska delavca. V agenciji zadnjega predstavnika pa je trenutno 
zaposlenih 60 agencijskih delavcev. Na drugo uvodno vprašanje, ki se je glasilo »Kaj je glavno 
poslanstvo vaše agencije? Katere cilje zasledujete?« so predstavniki agencij za zaposlovanje 
odgovarjali precej različno. Natančneje sta predstavnika agencij A in C izpostavila kot glavno 
poslanstvo zagotavljanje celostne kadrovske storitve za svoje naročnike. Poleg samega 
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zagotavljanja agencijskih delavcev uporabnikom, nudi agencija predstavnika A tudi brezplačno 
svetovanje tako za delavce kot tudi za naročnike. Predstavnik agencije B je v odgovoru na to 
vprašanje poudaril pomembnost zagotovitve ustreznega delavca za podjetje, kar naj bi 
predstavljalo osnovo zaposlitvenih agencij, ki zagotavljajo ustrezen kader za trg dela. 
Predstavnik agencije Č pa je kot poslanstvo svoje agencije poudaril predvsem to, da mora biti 
odnos med delavcem in uporabnikom pravičen, za vzdrževanje tega odnosa pa je pomemben 
posrednik, v tem primeru agencija.  
4.2.1 Značilnosti agencijskega dela v Sloveniji 
S prvim raziskovalnim vprašanjem sem od predstavnikov agencij predvsem želela izvedeti, kaj 
vidijo kot tisto, kar je značilno za agencijsko delo v Slovenji. Ker je vprašanje precej široko, 
sem pogovor usmerjala s podvprašanji. Predvsem me je zanimalo, po katerem kadru je v 
Sloveniji največ povpraševanja, kaj štejejo kot fleksibilnost in po kolikem času in v kolikšnem 
deležu se agencijski delavci prezaposlijo v uporabniško podjetje. Predstavnik agencije A je kot 
značilnost, ki je res prisotna zgolj in samo še v Sloveniji, navedel to, da agencije za prvo 
zaposlitev delavca ne morejo zaposliti same oziroma ne morejo same pridobiti delovnega 
dovoljenja za dobo 18 mesecev in se delavec lahko zaposli zgolj pri uporabniku. Če pa ima 
delovno dovoljenje od prej, potem pa se lahko tudi preko agencije. Predstavnik agencije B je 
prav tako kot eno izmed značilnosti navedel problem z delovnimi dovoljenji. Je pa dodal še eno 
značilnosti, in sicer, da so agencijski delavci po zakonu enako obravnavani kot delavci, ki so 
neposredno zaposleni v podjetju, kar v nekaterih državah po mnenju predstavnika agencije A 
še ni povsem urejeno oziroma tega ne poznajo in ob tem kot primer navedel Hrvaško, kjer se 
plače agencijskih delavcev in neposredno zaposlenih v podjetju razlikujejo. 
Odgovori vseh štirih predstavnikov zaposlitvenih agencij se ujemajo in so si enotni, da je 
največje povpraševanje po nižje oziroma srednje izobraženem kadru. Natančneje gre za kader, 
ki opravlja delo v sektorju proizvodnje in skladiščenja. Predstavnik agencije B pa je omenil tudi 
podatek, da je potreb po kadru s V. stopnjo izobrazbe približno 85 %, medtem ko je potreb po 
kadru višje stopnje izobrazbe le 15 %. Predstavnik agencije B med drugim omeni tudi, da gre 
okoli 70 % dijakov po končani srednji šoli na nadaljnji študij.  
Samo predstavnik agencije B predstavi drugo plat fleksibilnosti, in sicer ne samo s strani 
uporabniškega podjetja, kateremu agencija pomaga na čim hitrejši način priti do ustreznega 
kadra, ampak tudi s strani delavcev, česar pa Slovenija ne pozna, oziroma v majhni meri. 
Delavcu fleksibilnost agencijske zaposlitve predstavlja dejstvo, da lahko nekaj časa dela pri 
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enemu delodajalcu ter nekaj časa pri drugem delodajalcu in s tem nabira kompetence. 
Predstavnik agencije B je tu mislil predvsem na višje izobražene kadre, kot so na primer IT 
strokovnjaki, ki pravzaprav ne menjajo uporabniškega podjetja, temveč menjajo le projekt, na 
katerem delajo.  
Na vprašanje, ali gre pri agencijskem delu res v večji meri za zaposlitev za določen čas, so vsi 
predstavniki na to vprašanje odgovorili nikalno. Predstavnik agencije B je povedal, da so 
agencije do leta 2013, do nove zakonodaje za nedoločen čas, zaposlovale le deficitaren kader, 
za katerega so vedele, da ga bodo v vsakem primeru potrebovale. Leta 2013 se je zakonodaja 
spremenila in otežila zaposlovanje za določen čas. Predstavnik agencije C je mnenja, da se s 
tem izgublja poglaviten namen agencij za zaposlovanje, saj njihov namen naj ne bi bila 
dolgoročna zaposlitev za nedoločen čas. Predstavniki agencij so na vprašanje, kolikšen odstotek 
ljudi se prezaposli neposredno k uporabniku, odgovarjali precej različno.  
Tabela 4.1 Odstotek ljudi, ki se prezaposli neposredno v podjetju 
 Agencija A Agencija B Agencija C Agencija Č 
odstotek 50 % 90 % / Skoraj 0 % 
Vir: Priloga B, Priloga C, Priloga Č, Priloga D (2018). 
Iz tabele 4.1  je razvidno, da se odstotek razlikuje v vsaki agenciji. To je mogoče razložiti s 
samo velikostjo agencije, saj agencija B, ki ima največje število zaposlenih agencijskih 
delavcev in je tudi najhitrejše rastoča ter ji odhajanje delavcev ne predstavlja težave, ker si 
lahko omogoči ustrezen pritok delovne sile. Predstavnik agencije C je omenil, da je sama 
prezaposlitev precej odvisna od naročnika in od tega, kakšna politika zaposlovanja vlada v 
uporabniškem podjetju. 
S pomočjo prebrane literature in opravljenih intervjujev bi lahko rekla, da se agencijsko delo 
precej razlikuje od tiste začetne faze, ki smo jo poznali 20 let nazaj ob uveljavitvi agencij v 
Sloveniji. Vse več je zaposlitev za nedoločen čas se izvede tudi preko agencije, zato bi lahko 
agencije za zaposlovanje označila kot nekakšne vrste »običajne« delodajalce, ki ne delujejo več 
zgolj v prid uporabniških podjetij, ampak tudi v prid delavcem, ki so zaščiteni s strani 
zakonodaje bolj, kot so bili pred letom 2013. Še vedno pa lahko delavci izgubijo zaposlitev, če 
jim agencija nikakor ne uspe poiskati ustreznega mesta. Kljub temu da predstavniki 
napovedujejo, da višje izobražen kader ne bo nikoli zaposlen preko agencij kot agencijski 
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delavci, menim da se bodo kljub višji izobrazbi tudi na ta način zaposlovali določeni profili 
kadrov. V prihodnje lahko pričakujemo, da se bo oblikovalo še več poklicev, tudi takih, za 
katere bo potrebna višja izobrazba, katerih trenutno sploh še ne poznamo in bodo morali biti 
predstavljeni potencialnim uporabnikom. Menim, da imajo v tem primeru priložnost agencije, 
ki bi delovale kot posrednik in poskrbele, da bi uporabnik prišel do ustreznega delavca. Ker pa 
se ne bo vedelo, ali se bo ta poklic obdržal, se bodo lahko z začasnim zaposlovanjem višjih 
profilov za določen čas prek agencij zaščitili predvsem delodajalci.  
4.2.2 Glavni izzivi in problemi agencijskega dela v Sloveniji 
Drugo ključno raziskovalno vprašanje se nanaša na probleme in izzive, s katerimi se spopadajo 
agencije za zaposlovanje v Sloveniji. Pri vseh predstavnikih agencij za zaposlovanje sem kot 
pereč problem zasledila, predvsem problem zakonodajne narave, in sicer že prej omenjene 
težave glede pridobivanja delovnih dovoljenj za tuje državljane. Poleg tega je zakonodaja po 
mnenju predstavnikov agencij izjemno toga in bi bilo potrebno dopustiti več fleksibilnosti, 
vendar ne v smislu izkoriščanja agencijskih delavcev, temveč v smislu uvedbe večjega nadzora 
samih agencij za zaposlovanje. Predvsem gre pri tem za povečanje nadzora s povečanjem 
inšpekcij, da se še bolj omeji tiste agencije, ki nimajo licence in se le skrivajo za imenom 
agencije, vendar to v resnici niso. Predstavnik agencije C je izpostavil kot izziv in hkrati 
problem to, da agencijski delavci, kljub zakonskim določilom, dostikrat v podjetju niso 
obravnavani enakovredno. Pri tem ne gre za obravnavo s stališča financ, temveč s stališča 
samega odnosa sodelavcev in nadrejenih. Predstavnik te iste agencije je kot možno rešitev 
navedel sodelovanje sindikatov. Sindikati bi po mnenju predstavnika agencije C lahko že v 
začetku sodelovali s samo agencijo za zaposlovanje predvsem tako, da bi omilili percepcijo 
agencijskega dela in da ne bi slepo spodbujali zaposlitve za nedoločen čas in dviga plač, ampak 
bi poskušali gledati na agencije tudi kot na pozitivne instrumente trga, ki niso tiste ki nižajo 
plače in niso tiste, ki bi jih bilo potrebno ukiniti. Kljub blagim kritikam sindikatov, so 
predstavniki štirih agencij povedali, da s sindikati nimajo težav in jim ne predstavljajo ovir pri 
opravljanju dela. Predstavnik agencije B je celo dodal, da s sindikati dobro sodelujejo, če imajo 
normalne sogovornike na drugi strani in pa da v resnejših podjetjih uspešno sodelujejo z njimi, 
saj imajo tudi sindikati interes po prihodu agencijskih delavcev v nek proizvodni proces, ker s 
tem zaščitijo svoj del zaposlenih. Ob padcu naročil bo podjetje tako najprej odpustilo agencijske 
delavce.  
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Agencije za zaposlovanje imajo po poročanju štirih predstavnikov zaposlitvenih agencij v 
trenutnem obdobju precej težko nalogo, saj primanjkuje delavcev, po katerih povprašujejo 
uporabniška podjetja. Ideja predstavnice agencije C se mi je zdela precej zanimiva, in sicer da 
bi poskušali še bolj omejiti nelojalno konkurenco, ki jo spodbujajo agencije brez licence. Ob 
tem so hkrati na slabšem tudi delavci, ki se znajdejo v primežu tovrstnih agencij in se vrtijo v 
začaranem krogu. Res, da ima agencijsko delo zaradi vseh preteklih izkoriščanj do določene 
mere še vedno slab prizvok, a nova zakonodaja omogoča večjo zaščito delavcev.  
4.2.3 Prednosti in slabosti agencijskega dela v primerjavi z redno zaposlitvijo tako s strani 
podjetja uporabnika kot delavca 
Zadnje ključno raziskovalno vprašanje se nanaša na prednosti in slabosti agencijskega dela. 
Predstavniki agencij so navajali prednosti in slabosti tako na strani delavca, kot na strani 
uporabniškega podjetja. Predstavnika agencije C in Č sta oba kot prednost za uporabnika 
navedla to, da se lahko podjetje osredotoči na svoje področje delovanja, medtem ko agencija 
zanj opravlja celotno kadrovsko funkcijo, med drugim tudi odpušča, s čimer definitivno olajša 
delo uporabniku, ki bi drugače to moral storiti sam. V določenih podjetjih to uporabnik tudi 
stori po navedbi predstavnika agencije C. Agencije rešujejo tudi disciplinske težave in 
predvsem pri tem olajšajo delo uporabniku. Predstavnik agencije C je kot prednost na strani 
delavca predstavil predvsem to, da zna agencija za zaposlovanje delavca predstaviti podjetju 
kot »uporabnega«, sploh če gre za delavca, ki ne vidi lastnega potenciala in ni najbolj 
komunikativen. Poleg tega se tak delavec po mnenju predstavnika agencije Č izogne 
brezposelnosti, ki bi ga drugače doletela. Predstavnik agencije B pa je kot slabost na strani 
uporabnika navedel ceno, ki jo mora uporabnik plačati, da dobi ustreznega delavca in ki je 
malce višja, vendar pa ima zagotovljen kader, saj danes kadra že tako primanjkuje. Po mnenju 
predstavnika agencije C ni več podjetja, ki bi si samo lahko zagotovilo kader in je trenutno čas, 
ko podjetja najbolj potrebujejo storitve agencij za zaposlovanje.  
Ob vprašanju, ali lahko agencijsko delo povežemo s prekarnim delom in s tem pokažemo 
agencijsko delo še v slabši luči, so vsi predstavniki agencij odločno nasprotovali, da bi videli 
kakršno koli povezavo med tema dvema pojmoma tako v praksi kot v teoriji. Prekarno delo 
povezujejo predvsem s t. i. »gazdami«, ki niso agencije v pravem pomenu besede in izkoriščajo 
svoje delavce v tem smislu, da ne posojajo dela, temveč posojajo storitev, čeprav gre evidentno 
za delo. Predstavnik agencije C je kot primer prekarnega delavca navedel osebo, ki ni v rednem 
delovnem razmerju, nima regresa, bolniške, nima plačanih prispevkov in gre za neko prikrito 
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delo prek storitev. Ob tem je predstavnik še poudaril, da mora biti pri agenciji delavec v rednem 
delovnem razmerju, sklenjena mora biti pogodba o zaposlitvi in agencija mora vsak mesec 
pošiljati REK obrazec, na katerem je zabeleženo, da so delavcu plačali prispevke skladno z 
zakonom.  
Predstavniki vseh agencij, razen agencije C, so mi pritrjevali, da ni bistvene razlike med 
zaposlenimi preko agencije in zaposlenimi neposredno v podjetju, kar seveda ne more biti res, 
saj nihče ne ve, kaj se dogaja za zaprtimi vrati podjetja. Če delavci niso izkoriščeni s finančnega 
vidika, pa so pogosto izkoriščeni z odnosnega vidika. Kot nekaj pozitivnega v agencijskem delu 
vidim to, da delavci, ki bi bili drugače brezposelni, dobijo možnost zaposlitve vsaj za določen 
čas in si v primeru, da se izkažejo, lahko odprejo precej dobro pot, saj jih bo agencija napotila 
naprej k drugemu delodajalcu in bosta tako obe strani nekaj pridobili. Pred samimi intervjuji 
sem tudi sama videla predvsem slabe lastnosti agencij za zaposlovanje, vendar lahko po 
premisleku in poslušanju različnih pogledov različnih agencij za zaposlovanje rečem, da res le 
ni vse tako črno-belo. Agencije tako lahko v določenih primerih pomagajo tudi delavcem in ne 
zgolj uporabnikom, da pridejo do tistega želenega dela agencijskih delavcev.  
Ob koncu intervjuja sem vsem predstavnikom agencij zastavila še dodatno vprašanje o 
prihodnjem razvoju agencijskega dela na področju Slovenije. S tem vprašanjem sem želela 
pridobiti čim več predlogov o tem, v katero smer se bo razvijalo agencijsko delo. Tudi to, ali 
leži prihodnost mladih visoko izobraženih v rokah agencij za zaposlovanje. Predstavnik 
agencije C je mnenja, da je precej odvisno od tega, kakšna politika bo v prihodnje vladala 
državi. Bolj kot bo ekstremna, bolj se lahko zadeve zaradi nepoznavanja področja zapletejo. 
Predstavnik agencije B je mnenja, da se bo delo še bolj specializiralo in da bodo določeni kadri 
celo raje zaposleni preko agencije, kot pa preko s. p.-ja. Prav tako je mnenja, da bodo agencije 
bolj zaposlovale bele ovratnike kot pa modre, sicer pa bo povpraševanje po nizko 
kvalificiranem kadru vedno visoko.  
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5 SKLEPNE UGOTOVITVE 
 
V tem poglavju bom povzela vse ugotovitve, ki sem jih uspela pridobiti s primerjavo 
teoretičnega in empiričnega raziskovanja. Sama metoda polstrukturiranega intervjuja se je 
izkazala za zelo učinkovito pri pridobivanju želenih podatkov, saj so odgovori intervjuvancev 
natančni in obsežni. 
Prva ugotovitev, ki sem jo pri interpretaciji podatkov zasledila, je dejstvo, da samo posedovanje 
agencijskih delavcev podjetjem ni nujno glavno poslanstvo agencij za zaposlovanje, temveč je 
v nekaterih agencijah za zaposlovanje glavno poslanstvo zagotavljanje storitev človeškega 
menedžmenta zunanjim uporabnikom. Ta ugotovitev se mi zdi še bolj presenetljiva zato, ker v 
literaturi do sedaj nisem velikokrat zasledila, da bi bilo zagotavljanje storitev človeškega 
menedžmenta funkcija agencij za zaposlovanje.  
Druga ugotovitev – če se osredotočim tudi na sam kader, ki ga v največjem obsegu zaposlujejo 
agencije za zaposlovanje – prikazuje, da gre večinoma za srednje ali nižje izobražen kader, 
predvsem v sektorju proizvodnje, skladiščenja in v ostalih nižje rangiranih sektorjih. Te 
ugotovitve sovpadajo z ugotovitvami Evropske unije in zavoda RS za zaposlovanje iz leta 2017. 
Oboji namreč govorijo o zaposlovanju kadrov v panogah, kjer so dela bolj enostavna in slabše 
plačana kot je proizvodnja ali gostinstvo. 
Tretja ugotovitev se nanaša na fleksibilnost. Predstavniki agencij za zaposlovanje fleksibilnost 
večinoma predstavijo kot hiter odgovor na potrebe uporabnikov oziroma prilagajanje delovne 
sile oziroma agencijskih delavcev na potrebe trga dela. V teoretičnem delu pa je fleksibilnost 
razložena kot nek skupen cilj oziroma strategija – zmožnost se prilagoditi zahtevam okolja. 
Torej je do določene mere enaka teoretična in empirična razlaga prilagoditev zahtevam okolja 
oziroma prilagoditev zahtevam trga dela. Potrebno je sicer omeniti, da v tej točki obstajajo tudi 
fleksibilne oblike zaposlitve po Svetliku (1994, str. 124), ki vključujejo agencijsko delo. 
Predstavniki agencij štejejo agencijsko delo kot fleksibilno obliko ravno zato, ker trdijo, da so 
zmožni zagotoviti delovno silo hitro spreminjajočim se potrebam trga dela. 
Četrto ugotovitev predstavlja pričakovan odgovor predstavnikov agencij za zaposlovanje, ko je 
bilo govora o prehodu iz zaposlitve pri agenciji za zaposlovanje v neposredno zaposlitev pri 
uporabniku. Agencijam to ni v interesu, saj jim agencijski delavci predstavljajo dobiček, pa 
vendar sem bila v tej točki prijetno presenečena. Predstavniki agencij za zaposlovanje namreč 
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niso močno zagovarjali stališča, da jim ta prehod ni v interesu. Dva predstavnika agencij za 
zaposlovanje sta trdila, da jim neposredna zaposlitev delavca s strani uporabnika po določenem 
času ne predstavlja nobene težave, saj imajo agencije to kalkulacijo vključeno v svojem 
poslovanju. Sami odstotki pa se glede na rezultate Tabele 4.1 med posameznimi agencijami 
močno razlikujejo. V primerjavi s teoretičnim delom, kjer je opisan primer Nizozemske in 
Nemčije, je mogoče narediti primerjavo z agencijo B, kjer naj bi 50 % ljudi dobilo po 
določenem času neposredno zaposlitev pri uporabniškem podjetju. Ta odstotek se najbolj 
približa predvsem Nizozemski, kjer je bilo leta 2009 30 % delavcev takih, ki so dobili 
neposredno zaposlitev v uporabniškem podjetju. 
Peto ugotovitev predstavljam kot glavni izziv agencij za zaposlovanje, kjer so predstavniki 
izpostavili zakonodajo. Zakonodaja, sprejeta leta 2013, ki postavlja zakonski okvir 
agencijskega dela v Sloveniji, je namreč zelo toga, kar pomeni, da jo morajo agencije strogo 
spoštovati, sicer izgubijo licenco. Agencijam je po eni strani sicer v interesu, da se to 
zakonodajo spoštuje in ne prihaja do nelegalnega dela agencij za zaposlovanje. V tej točki se 
strinjajo vsi predstavniki agencij za zaposlovanje. Pa vendarle je velik deficit zaposlovanje 
tujcev, kjer zakon narekuje 18-mesečni rok opravljanja dela v Sloveniji, preden lahko delavec 
postane agencijski delavec. S tem problemom se sicer sooča tudi inšpektorat za delo. V 
teoretičnem delu sem prikazala delo inšpektorata predvsem v obliki boja z nelegalnimi 
agencijami za zaposlovanje, ki pošiljajo tuje delavce na delo kljub kršenju zakonodaje. Sami 
sindikati pa po pričevanju predstavnikov agencij niti ne vplivajo na delo agencij za 
zaposlovanje, saj stika med njimi praktično ni. Izjema so primeri slabih praks agencij, kjer se 
vmešajo sindikati, vendar naj bi bilo po pričevanju predstavnikov zaposlitvenih agencij takih 
primerov malo.  
Naslednja ugotovitev se osredotoča na samo področje prednosti in pomanjkljivosti 
agencijskega dela, kjer so predstavniki agencij za zaposlovanje predstavili prednosti za 
uporabnika v poenostavitvi procesa zaposlovanja in odpuščanja, za samega delavca pa so 
navedli prednost, da ima delavec hitrejšo in večjo možnost zaposlitve, če se obrne na agencijo 
za zaposlovanje, kot če si zaposlitev išče sam. Pod to točko lahko omenim še headhunting, ki 
uporabnikom s pomočjo agencije za zaposlovanje priskrbi ustrezen kader za prosto delovno 
mesto. Predstavnik agencije Č je omenil, da je njihova glavna naloga iskanje kadra podjetjem 
na področju Bosne in Hercegovine, ker iskanega kadra v Sloveniji ni več. 
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Eno izmed burnejših in najzanimivejših vprašanj je primerjava prekarnega dela z agencijskim 
delom. Vsi predstavniki agencij za zaposlovanje so močno zanikali kakršno koli povezavo in 
so svoje trditve podkrepili z dokazi. Namreč od uvedbe nove zakonodaje leta 2013 morajo biti 
tudi agencijski delavci deležni popolnoma enakih izplačil za neko delovno mesto kot delavci, 
zaposleni neposredno v podjetju na istem delovnem mestu. To pomeni, da mora ali agencija ali 
delodajalec zagotoviti izplačilo vseh dajatev, ki pripadajo delavcu. Samo prekarno delo pa 
zavzema ravno to negotovost ter nekonstantnost izplačil in dajatev nekega dela. Posledično je 
mogoče razumeti, da agencijsko delo ni prekarno delo, kar so omenili tudi predstavniki agencij 
za zaposlovanje. Po Olshtoorn (2014, str. 422) je prekarno delo razloženo kot delo med redno 
zaposlitvijo in brezposelnostjo. Ker agencijski delavci niso brezposelni, bi lahko rekla, da v 
primeru teh ne gre za prekarno delo. Prekarno delo pa lahko označuje delo v nelegalnih 
zaposlitvenih agencijah, kjer po pričevanju predstavnikov agencij za zaposlovanje prihaja tudi 
do dela na črno. 
Kot končno vprašanje me je zanimalo, če se med posameznimi agencijami razlikuje mnenje o 
prihodnosti agencijskega dela, pa je bil odgovor predstavnikov agencij za zaposlovanje precej 
podoben. Namreč vsi predstavniki agencij za zaposlovanje so mnenja, da se bo agencijsko delo 
v svojem obsegu še povečalo, kar izhaja iz podatkov preteklih let, kjer se praktično od krize 
leta 2009 povečuje delež agencijskih delavcev na trgu delu, ta pojav pa je prisoten v vseh 





Skozi diplomsko delo sem spoznala, kako zelo pomembno je agencijsko delo v današnjem času 
in kako velik delež trga dela obsega. Zanimivo je tudi, da je dejansko v Sloveniji agencijsko 
delo dokaj natančno regulirano s strani države in delavcev ne prikrajša v primerjavi z delavci, 
zaposlenimi neposredno v podjetjih.  
Ob samem porastu agencijskega dela pa se začnem spraševati, kje je pravzaprav meja 
agencijskega dela. Ob tako visoki vsakoletni rasti agencijskih delavcev in težavah agencij za 
zaposlovanje pri dohajanju zahtev naročnikov agencijskih delavcev se zdi, da meja sploh ni in 
da bo agencijsko delo kot oblika dela začelo prevladovati. Vendar je kljub povedanemu treba 
jemati agencijsko delo z določeno mejo tolerance in razuma, ki posameznika opozarjata, da ob 
prevladi agencijskega dela in nižje izobraženega kadra, ki ga zaposluje, masovna zaposlitev 
ljudi kljub vsemu za Slovenijo ni nujno pozitivna. Tako lahko množično zaposlovanje deluje 
kot dvorezen meč, ki skupaj z zaposlovanjem tujih delavcev povzroča tresenje državnega 
gospodarstva. 
Do sedaj sicer na kaj takega indikatorji še ne nakazujejo, pa vendar ugotavljam, da moramo 
glede na vse podatke spremljati razcvet agencij za zaposlovanje z določeno mero pazljivosti. 
Predvsem verjamem, da ima zakonodaja moč skupaj s predstavniki zaposlitvenih agencij 
narediti agencijsko delo še bolj optimizirano in ustaviti agencije za zaposlovanje, ki niso 
licencirane. Verjamem tudi, da kljub vsem statističnim podatkom o preizobraževanju mladih 
glede na potrebe dela prihodnost vseeno ni tako negotova in da bo mogoče najti delo za vsakega 
– s pomočjo agencij za zaposlovanje ali brez. 
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PRILOGA A: Vprašalnik 
Vsa raziskovalna vprašanja se navezujejo na perspektivo agencij o agnecijskem delu v 
Sloveniji! 
Kako velika je vaša agencija? Približno koliko ljudi je zaposlenih preko vaše agencije? 
1. Kaj je glavno poslanstvo vaše agencije ? Katere cilje zasledujete? 
2. Katere so bistvene značilnosti agencijskega dela v Sloveniji? – Vprašanja se nanašajo 
na Slovenijo! 
3. Po katerem kadru je pri agencijskem delu največ povpraševanja – glede na stopnjo izobrazbe 
in glede na sektor, kjer opravljajo delo? 
4. Kaj v agencijskem delu pomeni fleksibilnost? Kako to fleksibilnost razumete vi? 
5. Pri agencijskem delu gre predvsem za zaposlitev za določen čas, kajne? Kakšne so značilnosti 
tega? Približno kolikšen odstotek ljudi, ki najde delo preko agencij, se potem zaposli 
neposredno pri podjetju? Po kolikem času predvidoma pride do tega? Ali agencije ta cilj 
zasledujejo? 
6. Glavni problemi in izzivi agencijskega dela v Sloveniji 
7. Kateri so najbolj pogosti problemi in izzivi? Kako se agencije s temi problemi in izzivi 
spopadate? 
8. Kako vidite delo Sindikatov in njihove kritike na tovrstno obliko zaposlitve? 
9. Vam sindikati predstavljajo oviro oziroma otežujejo vaše delo na kakršn koli način? 
10. Kje se vam zdi, da ima naša zakonodaja pomanjkljivosti glede delovanja zaposlitvenih 
agencij? Se vam zdi zakonodaja v drugih evropskih državah bolj naklonjena zaposlovanju prek 
agencij kot pri nas? 
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11. Kakšne so bistvene prednosti in slabosti agencijskega dela v primerjavi z redno 
zaposlitvijo? 
12. Ljudje pogosto vidijo agencijsko delo kot nekaj negativnega in so tako negativno nastrojeni 
že ob sami omembi take vrste dela. Kako se odzovete na take kritike? Se vam zdi, da ljudje 
premalo poznajo glavne naloge agencij? 
13. Kaj razumete pod pojmom prekarnost oziroma prekarno delo? Ali vidite povezavo med 
agencijskim delom in prekarnim delom? 
14. Kaj napovedujete za razvoj agencijskega dela v prihodnje? 
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PRILOGA B: Intervju s predstavnikom agencije A 
Kako velika je vaša agencija? Približno koliko ljudi je zaposlenih preko vaše agencije? 
Mi smo majhna agencija, trenutno imamo preko agencije zaposlenih nekaj čez 200 ljudi. Po 
velikosti spadamo med srednja podjetja, zaradi števila zaposlenih, vendar drugače smo majhni. 
Obstaja kar nekaj agencij v Sloveniji, ki so večje oziroma teh velikih playerjev, potem obstaja 
nekaj, če rečeva na naši ravni, kar se tiče velikosti potem pa obstaja kar veliko agencij, ki so pa 
še manjše, kjer dela pa veliko manjše število delavcev pa se mogoče specializirajo na določena 
področja. Trenutno je v Sloveniji registriranih nekaj čez 100 agencij. Smo bili pa prvi v 
Sloveniji oziroma takoj, ko se je to agencijsko delo pojavilo v Sloveniji smo začeli s tem in smo 
izključno v slovenski lasti, nismo del nekih multinacionalk. 
1. Kaj je glavno poslanstvo vaše agencije ? Katere cilje zasledujete? 
Naše glavno poslanstvo oziroma tega, kar se mi držimo že vsa ta leta je to, da skušamo 
podjetjem celostno pomagati pri razvoju kadrovske funkcije, torej, pri nas ne gre samo za 
najem, torej najem delavcev, ampak imamo zraven še svetovanje, ostale kadrovske storitve, 
študentski servis, tudi samo iskanje kadra oziroma pomoč pri iskanju kadra tudi če ga naročniki 
sami zaposlijo. Je pa predvsem naše poslanstvo, da se kadrovska funkcija spravi na nek dober 
nivo, na neko kvalitetno raven in potem glede na to tudi tako izbiramo naše stranke. Ne delamo 
z vsakim podjetjem, delamo izključno s tistimi podjetji, kjer je vse po predpisih, vse po zakonih. 
Ker nastopamo v vlogi delodajalca želimo, da je vse v skladu z zakonom. Nekako naše 
poslanstvo je prav to da se kadrovska funkcija na vseh področjih uredi, tako na nekih 
administrativnih področjih, kakor tudi v odnosu do ljudi. Cilji ki jih zasledujemo so ravno to da 
želimo res nuditi neko kvalitetno storitev ne samo neko kvantitativno zaposlovanje ljudi. Našim 
strankam tudi svetujemo, glede pogodb, pogojev itd. Tako da poslanstvo in cilj se kar 
povezujeta, da v prvi vrsti podjetjem pomagamo razvijati to funkcijo in v drugi vrsti ljudem 
pomagamo do neke čimboljše zaposlitve. 
2. Katere so bistvene značilnosti agencijskega dela v Slovenije? – Vprašanja se nanašajo 
na Slovenijo! 
Agencijsko delo v Sloveniji se je v zadnjih letih, kar reguliralo. Agencijsko delo se je v Sloveniji 
začelo pred slabimi 20 leti prej tega Slovenija ni poznala, niti ni bilo možnosti. Začelo se je 
precej ''robinzonsko''. V zadnjih letih je zadeva zelo regulirana in odkar država to regulira se je 
tudi število agencij zmanjšalo, prej smo jih imeli še več. Agencijsko delo je predvsem značilno 
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za tisti del masovnih delavcev, ki se nekako z nekim sezonskim povpraševanjem prilagaja. 
Predvsem lahko govorimo o proizvodnji, skladiščih, čiščenju, gradbeništvu itd. In pa seveda po 
tistem kadru, ki ga je zelo težko najti. Velika podjetja se poslužujejo agencijskega dela, manjša 
podjetja so do agencijskega dela še vedno skeptična oziroma ne vidijo nekih koristi za svoje 
delo oziroma za svoje poslovanje. Drugače pa tudi med ljudmi se ta fama, da je agencijsko delo 
slabo že zmanjšuje, čeprav še vedno določeni ljudje, zaradi mogoče slabih preteklih izkušenj 
še vedno ne zaupajo v agencijsko delo. Kot primer nezaupanja lahko navedem, da ljudje mislijo 
kako so dobili zaradi zaposlitve preko agencije manj denarja pa temu prav zares ni tako. 
Primerjati dva neto izplačila pravzaprav nima smisla, kajti na primer če vi in jaz delava na 
enakem delovnem mestu, vi direktno v podjetju, jaz preko agencije najino izplačilo nikoli ne 
bo enako, saj je le ta odvisen od ur dela, od dopusta, praznikov, popoldanskega, nočnega 
minulega dela itd. Ljudje pa nekako primerjajo samo tisto neto izplačilo in potem mislijo kako 
jim je agencija nekaj vzela, kar pa seveda ni res, kajti agencija delavcu ne sme vzeti nič, strošek 
plačuje vedno delodajalec. Po zakonodaji morajo naši delavci delati pod enakimi pogoji kot 
delavci ki so direktno zaposleni v podjetju, torej agencijskemu delavcu na istem delovnem 
mestu ne moremo dati nižje plače. Recimo na Hrvaškem tega ne poznajo. Hrvaška ima vsaj v 
praksi za neke določene zneske nižje plače za tiste, ki so zaposleni preko agencije. Pri nas zakon 
kar regulira, imamo tudi letne revizije, kjer revizorji preverjajo določene postavke, ki jih 
ministrstvo določi. Agencije morajo imeti tudi bančne garancije, v primeru če česa ne bi 
izplačale. In pa še kar zakon predvideva je to, če agencija delavcu ne izplača plače, je direktno 
odgovoren uporabnik oziroma tisti, ki je delavce najel. V zadnjih letih sploh te neke večje 
agencije, ki so dlje časa na Slovenskem trgu si ne morejo privoščiti nekih napak, ker bi zelo 
hitro lahko izgubile licenco. Pri nas je še veliko agencijskega dela, ki bi ga lahko imenovali 
''črno'' agencijsko delo, saj ga izvajajo podjetja, ki nimajo dovoljenja za opravljanje. Veliko 
zgodb, ki pridejo v javnost so ravno iz tega naslova, da nekdo ni dobil plačila, zaposlen je bil 
za 2 uri delal je pa 12 ur na dan itd. Vendar to niso agencije v pravem pomenu besede, take 
vrste podjetji imenujemo ''gazde'', ki uvažajo delavce, jih pri sebi zaposlijo potem pa posojajo 
okoli, ko pa jih ne potrebujejo več pa te ljudje pristanejo na cesti. Vendar to s tem agencijskim 
delo v pravem pomenu nima nobene veze. Je pa še ena posebnost namreč Slovenske agencije 
ne morejo pridobivati delovnih dovoljenj. Kaj to pravzaprav pomeni? To pomeni, če bi se želel 
tujec na primer državljan Bosne in Hercegovine zaposliti preko agencije in nima delovnega 
dovoljenja to ni mogoče, lahko se zaposli samo direktno pri podjetju, če pa ima že delovno 
dovoljenje od prej potem pa lahko. Da bi pa agencije pridobivale delovno dovoljenje pa ne, 
lahko zgolj pomaga naročniku. 
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3. Po katerem kadru je pri agencijskem delu največ povpraševanja - glede na stopnjo izobrazbe 
in glede na sektor kjer opravljajo delo? 
Večinoma gre za nižje ali pa srednje kvalificirano delovno silo. Najbolj popularna področja so 
predvsem proizvodnja, skladišče oziroma logistika, če govoriva o samem najemu so potem tudi 
čiščenje, gradbeništvo itd. Sicer se teh dveh področij malce izogibamo kot agencija, ker je bolj 
sivo področje, kjer na koncu ne veš koliko pravzaprav delavec dela. Za sam najem je najbolj 
popularna proizvodnja, skladiščenje, pomožna dela. Tudi pri bančništvu je nekaj najema pa 
višje izobražen kader za delo v proizvodnji, operaterji strojev itd. Vendar večinoma pa lahko 
rečemo da gre za nižje do srednje kvalificirano delovno silo. 
4. Kaj v agencijskem delu pomeni fleksibilnost? Kako to fleksibilnost razumete vi? 
Fleksibilnost je predvsem to, da podjetje ki ima neko sezonsko prilagajanje trgu in 
povpraševanju lahko zelo hitro zapolni te potrebe. Agencija je fleksibilna predvsem v tem 
smislu, da je to zelo hitro, ker ima nek nabor ali kandidatov oziroma zelo hitro jih do vsega 
spravi in se podjetja lahko temu prilagajajo. Fleksibilnost bi lahko preko dela agencije 
izkoriščali tudi delavci in bi delali nakaj časa pri enem delodajalcu, nekaj časa pri drugem 
delodajalcu. Je pa to vsekakor drugačno od nekega ameriškega načina, kjer si vsi predstavljamo, 
da gre to tako kot vidimo v filmih, ko zjutraj direktor pride v službo in vidi da je tajnica zbolela 
in pokliče agencijo, da potrebuje nadomestno tajnico in jo dobi čez 2 uri in jo ima v služi dokler 
njegova tajnica ne pride nazaj in potem reče hvala lepa, nasvidenje. To v Sloveniji niti približno 
ni mogoče, predvsem kot prvo ker bi bilo strošek tega previsok, drugič pa zato, ker imamo 
toliko enih postopkov, da to ni mogoče. Torej fleksibilnost je predvsem v tem, da je neko hitro 
prilagajanje tako povečanemu povpraševanju oziroma povečanih potrebah, kot tudi nažalost 
zmanjšanim potrebam. Torej agencija lahko tiste presežne delavce, če jih tako lahko imenujemo 
zelo hitro ali premakne drugam ali z njimi prekine sodelovanje in tako lahko uveljavljajo neke 
pravice na zavodu. Vendar pa je poglavitno to, da agencija lahko hitreje reagira v teh pogledih, 
da hitreje uredi papirologijo itd.. Tako da se podjetjem ni potrebno s tem ukvarjati. Kot primer 
navajam neko veliko proizvodno podjetje, kjer imajo toliko in toliko zaposlenih in se ta njihov 
višji kader oziroma kadrovska služba ukvarja z drugimi zadevami in pade povpraševanje, 
izgubijo posel ali pa pride kriza kot se je že zgodilo nekaj let nazaj, načeloma, če bi podjetje 
želelo samo izpeljati neke postopke je to veliko težje, bolj zapleteno. Agencija pa pač tistim 
presežnim delavcem če ne drugega ponudi drugo delo, če ne pa še vedno je prekinitev pogodbe 
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po enakih pravilih, če bi bili zaposleni dejansko v podjetju. Predvsem hitrejše prilagajanje trgu 
dela. 
5. Pri agencijskem delu gre predvsem za zaposlitev za določen čas, kajne? Kakšne so značilnosti 
tega? Približno kolikšen odstotek ljudi, ki najde delo preko agencij se potem zaposli neposredno 
pri podjetju? Po kolikem času predvidoma pride do tega? Ali agencije ta cilj zasledujejo? 
Veliko je odvisno od naročnika. Če naredim neko oceno lahko rečem, da pri nas imamo 
naročnika pri katerem je več kot 50% ljudi zapustilo agencijo in se zaposlilo neposredno v 
podjetju, potem imamo te manjše naročnike, če gre za naročnika, kjer je to ena oseba se osebo 
prej ali slej zaposli v podjetju. Procent tega pri nas je kar visok, tam nekje 10-20% je nekih 
zaposlitev, kjer se ve, da bodo krajši čas, kjer se ve da ne bo možnosti zaposlitve neposredno v 
podjetju. Tam nekje 10% je takih delavcev, ki se ne izkažejo in potem tudi zaposlitve prek 
agencije naprej ni. En del ljudi je, ki dajo prej odpoved in gredo nekam drugam. Na naše 
izkušnjein glede na naše naročnike je nekje 50 % takih, ki se zaposlijo po določenem času pri 
podjetju. Po kolikem času predvidoma pride do tega? Tu pa ni pravila. Treba se je zavedati, da 
je tudi zaposlitev preko agencije lahko zelo hitro za nedoločen čas, ni nujno da je vedno za 
določen čas, mi imamo tam nekje 1/3 zaposlitev za nedoločen čas. Čas po katerem se delavec 
zaposli direktno v podjetju je zelo različen. Več kot 2 leti je redko kdo zaposlen preko agencije. 
So tudi taki primeri seveda te so seveda na nedoločenem času, ker določen čas ne more biti več 
kot 2 leti. To so v večini primerov taki delavci, ki se tudi nočejo zaposliti direktno v podjetju, 
ker so preko agencije popolnoma zadovoljni, ker pridejo do informacij na dveh straneh, če se z 
enim ne da pogovarjati se vedno, da z drugim. Če grobo ocenim lahko rečem, da tam leto do 2 
leti so preko agencije potem pa gredo v podjetje, seveda odvisno od človeka in od podjetja. 
Predvsem tudi zato, ker agencija kadar išče delavca in ga potem zaposli preko sebe, nekako v 
to provizijo vkomponira tudi strošek iskanja in ta strošek iskanja se nekako porazdeli vsaj na 1 
leto, zato da mi prinesemo notri tisti strošek, čas itd., ki smo ga porabili za to, da smo delavca 
našli. Ali agencije ta cilj zasledujejo? Seved nam je v interesu, da je človek čim dlje pri agenciji, 
saj to predstavlja zaslužek to je logično. Vendar pa imajo agencije že narejene kalkulacije tako 
da, če je to dlje od nekega časa, kot ga mi predvidimo je to odlično, nič slabega. Je pa seveda 
zelo pomembno zadovoljstvo ljudi, ker če bodo te ljudje nezadovoljni preko agencije tudi preko 
agencije ne bodo ostali in bodo odšli. Sicer takega primera še nismo imeli, zelo redko se nam 
zgodi, da je nekdo nezadovoljen z nami. Dolgoročno nam je seveda v interesu, da so čim dlje 
časa zaposleni pri nas. Če pa po nekem realnem času na primer po 1 letu podjetje jemlje delavce 
notri, nismo zaradi tega nič prizadeti in imamo to všteto v naših načrtih. 
52 
6. Glavni problemi in izzivi agencijskega dela v Sloveniji 
7. Kateri so najbolj pogosti problemi in izzivi? Kako se agencije s temi problemi in izzivi 
spopadate? 
Mi imamo nekako tri področja na katerih delamo. Eno so naročniki, drugo so ljudje, tretje je 
država/javnost. V odnosu do naročnikov je tako, naročniki si želijo delavca včeraj. Mi delavca 
imamo, je šel tja na razgovor vse se dogovorijo in potem so postopki v Sloveniji, ki jih je 
potrebno izpolniti. Ker na primer vsak zaposleni mora na zdravniški pregled pa se potem to 
zavleče in nekaj časa traja. Sedaj je bilo na primer obdobje, ko se ni dobilo terminov za 
zdravniški pregled. Te postopki se razpotegnejo in naš izziv je ravno to, da iščemo načine kako 
te postopke skrajšati. Druga zadeva je to, da je v odnosu do ljudi ravno to neko prepričanje, da 
je agencijsko delo slabo in seveda moramo kar naprej komunicirati in delati na tem, da 
agencijskemu delu dajemo dobro ime. Na drugi strani kot sem že omenil naša država stvari 
regulira, še bolj je pa res, da marsikaterega problema s katerim se pa agencije nekako soočamo 
pa bi nam kako delo olajšali si pa država ne želi. Ravno to če navedem, delo tujcev, v vseh 
državah imajo agencije možnost zaposlovati tujce, v Sloveniji zakonodaja tega agencijam ne 
pusti. Tako,da marsikatero kapaciteto bi lahko še toliko bolj zapolnili, če bi lahko zaposlovali 
tudi tujce. Drugače pa imamo lahko toliko več problemov tudi s samimi ljudmi, ko se kje kaj 
zatakne na primer število delavcev spet iz vidika da je nekdo slišal tam, in tam... Seveda vedno 
je tako, da smo tri stranke, uporabnik, zaposleni in agencija in potem mi komuniciramo in 
mogoče tudi komunikacija vzame več časa. Agenciji se ne izplača da bo delavec delal nekje 1 
mesec, mi smo pa porabili nek čas, da smo ga našli. Potrebno bi bilo več posluha s strani države. 
Da bi nam omogočili več fleksibilnosti, seveda ne iz vidika izkoriščanja delavcev ampak bolj 
to da se najde neka rešitev za te kratkotrajne zaposlitve. Recimo veliko podjetij je, ki bi imelo 
delavca za 2 meseca, vendar nek delavec se ne bo niti želel zaposliti za 2 meseca pa potem 
zopet za 2 meseca, če bi dobil neko permanentno pogodbo. Imeti nekoga zaposlenega, ki pa ne 
dela se pa nobenemu ne splača imeti zaposlenega. En izziv so lahko tudi ljudje, ker imaš lahko 
tudi ljudi, kjer je komunikacija težja in so odnosi težavnejši. Lahko rečem, da je polno izzivov 
v povezavi s tem, saj je toliko različnih ljudi, različnih karakterjev. Izziv je tudi to, da je dosti 
usklajevanja med dvema strankama in smo agencije nekakšen vmesni člen/ ali lako bi rekli tudi 
''odvetnik'' med tema dvema strankama in če delavec in delodajalec ne prideta na skupno točko 
smo lahko mi neke vrste tisti, ki zgladimo zadeve in se pogovorimo in komuniciramo z obema 
stranema. 
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8. Kako vidite delo Sindikatov in njihove kritike na tovrstno obliko zaposlitve? 
Sindikati so nek ostanek socializma. Sindikati so neka dobrodošla stvar pri tistih delodajalcih, 
ki so ''pokvarjeni'' oziroma ne delajo tako, kot bi morali in ne delajo z ljudmi etično oziroma 
tako kot se spodobi. Zagovarjam to, da brez ljudi posla ni, firma je lahko še nevem kako dobra 
vendar, če ni ljudi ta firma ne more funkcionirati. Še ni firme, ki bi lahko delala samo z roboti 
ali pa z lastnikom/direktorjem in ljudje so ključni delavnik tega zato bi vsak delodajalec moral 
delati z ljudmi na etičen in spodoben način kot si tudi sam želi in zahteva, da ga tretirajo drugi. 
Marsikateri še vedno ne spoštujejo tega. V večjih kolektivih je to seveda težje, ker je več ljudi. 
Tako, da sindikati v določenih pogledih so dobrodošli. V odnosu do agencijskega dela pa 
imamo mi s sindikati, kar težave oziroma bolj nesporazume. Sindikati nekako zasledujejo 
koristi delavcev, ki so bili oškodovani oziroma skušajo preprečiti, da bi do tega prišlo ne delajo 
pa razlik med nekim dejanskim agencijskim delom in agencijskim delom na črno. Sindikati 
imajo še eno tako funkcijo, da morajo komunicirati za medije. Sindikati očitajo agencijam neke 
zadeve, ki ne pijejo vode pri agencijah z dovoljenjem, pijejo pa hudo vodo s tistimi, ki nimajo 
dovoljenja in delajo stvari na črno, ampak s takimi, mi agencije z dovoljenji nimamo nič. Sicer 
nam sindikati očitajo tudi to zakaj mi tega ne urejamo je pa to vsekakor naloga države. Naloga 
države je da nelicencirane agencije preganja. Sindikati pa večino stvari mečejo v isti koš in tudi 
sindikati nočejo videti prednosti agencij kot na primer to, da se zaradi agencij povečuje število 
zaposlitev. V mariskateri državi v tujini, sindikati sodelujejo z agencijami, obstajajo tudi 
sindikati agencijskih delavcev, je neko sodelovanje in neka vzajemna podpora. Seveda ne vsi, 
marsikateri sindikat se z agencijami ne ukvarja. To je v povezavi z agencijskim delom, v 
povezavi z vsem ostalim pa ne želim komentirati. Si pa želim, da bi se nekje našel sindikat, ki 
bi našel prednosti agencij in se znal pogovarjati o tem kako odpraviti neke nepravilnosti. Vendar 
počasi mogoče le začenjajo ugotavljati, da vse ni tako črno belo kot oni prikazujejo, mislim pa 
da premalo poznajo področje. Predvsem poznajo slabe primere, saj do njih hodijo tisti ljudje, 
ki so imeli z agencijo slabe izkušnje, nakar na koncu ugotovimo, da sploh ni šlo za agencijo, 
ampak za nelicencirano agencijo. Poleg tega je tu še to, da pri agencijah je dobršen delež 
zaposlitev za določen čas , sindikati pa ne podpirajo pogodb za določen čas. Želijo si da bi vsak 
dobil zaposlitev za 40 let, vsakemu 1000 eurov neto ne zanima jih kako pridemo do tukaj in 
pravijo, da zakon omogoča tudi druge načine prilagajanja v poslovanju. V realnosti je pa to 
malo drugače. Malo več poznavanja področja in problematike bi bilo potrebno tudi z njihove 
strani. 
9. Vam sindikati predstavljajo oviro oziroma otežujejo vaše delo na kakršenkoli način? 
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Načeloma nismo imeli še nikoli težave, se tudi zelo strogo držimo zakona. Imeli smo zgolj 
primer, ko smo iskali študenta preko oglasa in nas je sindikat opozoril, da imamo protizakonit 
oglas. Sindikat opozarja bodoče delodajalce, ki dajejo ven oglase o zaposlitvi, če kršijo zakon- 
v smislu iščemo študenta za 8ur na dan, vsak dan. To seveda ni študent, to je redna zaposlitev 
in ta sindikat opozarja na to. Primer je tudi da v oglasu piše da iščejo novega sodelavca, pogodba 
preko s.p.-ja za polni delavni čas tudi to je protizakonito. To idejo podpiramo in kot sem 
omenila so tudi nas pred časom opozorili, mi smo jim seveda odgovorili in jih usmerili na 
podatke v oglasu, da gre za študentsko pomoč, ne za vsak dan in tudi ne za 8 ur ampak je 
občasno delo. in da jih z veseljem povabimo k nam in jim kaj dodatno razložimo. Tako, da to 
je bilo edinokrat da smo imeli malo več komunikacije s sindikati. Razen tega, da v javnosti niso 
naklonjeni agencijam zaenkrat še nismo imeli slabe izkušnje z njimi. 
10. Kje se vam zdi, da ima naša zakonodaja pomankljivosti glede delovanja zaposlitvenih 
agencij? Se vam zdi zakonodaja v drugih evropskih državah bolj naklonjena zaposlovanju prek 
agencij kot pri nas? 
Zakonodaja je v drugih evropskih državah bolj naklonjena zaposlovanju prek agencij kot pri 
nas. Od države do države se zadeve definitivno razlikujejo tako kot sem prej omenil, da Hrvaška 
teh stvari še nima toliko urejenih, vendar Hrvaška marsičesa nima urejenega, če pogledamo 
zadnja dogajanja, ki jih tam imajo. Zakon o delavnih razmerjih ne pove veliko. Gre bolj za to, 
da pove da je tudi uporabnik odgovoren, da je vse v skladu z zakonom. Zakon ne daje 
uporabniku možnosti, da dvigne roke, kar je seveda prav. Potem tudi pove, da morajo biti enake 
pravice za delavce. Zakon v povezavi s samim agencijskim delom nima nekih velikih 
pomankljivosti zato ker ZDR-1 je tako napisan, da ga agencija mora upoštevati tako kot 
podjetje. Kar manjka naši zakonodaji je pravzaprav to, kar sem že prej omenila to zaposlovanje 
tujcev, tukaj je naša zakonodaja tako toga. Neki kreativni načini obstajajo vendar ni to tako 
enostavno. Potem tukaj je še Zakon o urejanju trga dela, ki tudi določa pravila našega 
poslovanja. Da bi imela sama zakonodaja neke težke pomankljivosti zaradi katerih bi bilo naše 
delo težje niti ni, mogoče le to, da bi se to podoročje bolj uredilo in nam omogočalo nekaj več 
fleksibilnosti. Tudi zaradi prehoda delavcev, zaradi hitrejše menjave zaposlitve itd. Vendar 
menim, da se to v Sloveniji ne bi nikoli zgodilo. Če preidem še na tujino, nekatere države imajo 
celo kolektivne pogodbe za agencijske delavce, česar pri nas seveda ni. Pri nas si agencija sicer 
lahko naredi kolektivno pogodbo vendar spet mora imeti sodelovanje sindikatov itn. Največi 
problem še vedno predstavlja sama administracija, vendar s tem pa pravzaprav zakonodaja prav 
veliko nima. Lahko dodam še to da je pomankljivost zakonodaje to neko favoriziranje pogodb 
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za nedoločen čas, kar seveda razumem saj gre za neko zaščito delavcev, ker načeloma delavec 
ni toliko poučen kot delodajalec vendar to dostikrat povzroči kak problem in lahko kako 
podjetje pahne tudi v krizo. Podjetja še nikoli niso odpuščala dobrih delavcev. Naš zakon ima 
vedno večjo togost. 
11. Kakšne so bistvene prednosti in slabosti agencijskega dela v primerjavi z redno 
zaposlitvijo? 
Prednost na strani delavca je ravno to da delavca spoznata dva delodajalca na eni strani mi 
agencija na drugi stranu uporabniško podjetje. Prednost za delavca je to, da on pride do nas in 
reče: jaz bi pa delal. In mi mu pokažemo možnosti zaposlitve in tako delavcu predstavimo 5 
potencialnih naročnikov, če bi želel delavec sam najti zaposlitev bi moral pogledati vsaj 5 
oglasov in razmišljati itn. In agencija je že neko sito, ki lahko da neke realne informacije. Za 
kandidata za zaposlitev je definitivno prednost, da dobi več informacij na enem mestu, zaščiten 
je dvojno, primer, če podjetje ne bo plačalo mora agencija plačati in obratno če agencja ne bo 
plačala mora podjetje plačati. Lahko se seveda zgodi da oba ne plačata in je treba iti v tožbo, 
vendar to so že neki ekstremi. Govorimo predvsem o neki varnosti če se ali agenciji ali podjetju 
kaj zgodi. Potem je prednost za delavca definitivno tudi to, da ga agencija pozna in da v primeru, 
da tukaj izgubi zaposlitev ga agencija zelo hitro napoti na drugo zaposlitev oziroma mu pomaga 
do neke druge zaposlitve. Delavec je izpostavljen večim delovnim mestom in dobi tudi več 
infomacij na enem mestu. Pomankljivost je lahko iz drugega vidika tudi to da ga agencija pozna 
in da je delavec slab in ga drugemu naročniku seveda ne bo predstavila. Seveda se dogaja pri 
delavcih to, da niso pod enakimi pogoji zaposleni kot bi seveda morali biti, in še vedno se to 
lahko zgodi, ne bi se smelo. Pomankljivost je ta fama v javnosti, da je agencijski delo slabo. Pa 
seveda dejstvo ostaja, da v primeru krize, če bodo odpuščanja bodo prvi odpuščeni agencijski 
delavci, zato, ker če podjetje odpusti delavca preko agencije ni nikoli uradno odpuščalo, v 
zgodovini podjetja, ni podatka da je podjetje odpuščalo, kar je tudi kdaj kak pogoj za kakšen 
razpis. In pa tudi ena manjša pomankljivost je to, da delavci komunicirajo na dva konca in 
preden se tega navadijo na primer kam morajo poslati odsotnost, kam morajo poslati bolniški 
list, kje dobijo informacijo koliko imajo še dopusta.. To so zadeve na katere se morajo še malo 
navaditi in mi jim poskušamo pri temu tudi pomagati tako, da če kličejo k nam pa mi te 
informacije nimamo jih usmerimo na osebo, ki jim bo lahko ta podatek povedala ali pa tudi 
sami povprašamo in delavcu sporočimo. Tako da to komuniciranje na dva konca je lahko tudi 
pomankljivost in se lahko kdaj kakšna informacija tudi izgubi.  
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Iz vidika uporabnika je pa zadeva enostavna, prednost je ta fleksibilnost, hitrejše prilagajanje, 
lahko temu rečemo tudi prihranek nekega časa. Pomankljivost je pa to da za sabo potegne nek 
strošek. Ta večja podjetja imajo že dobro izračunano, da se jim to vseeno bolj splača. Tako da 
če rečem s strani uprabnika je pomankljivost dodaten strošek in pošiljanje podatkov na primer 
za obračun plač itd. Pa pomankljivost je seveda lahko tudi to če so delavci ne zadovoljni, ker 
so preko agencije.  
12. Ljudje pogosto vidijo agencijsko delo kot nekaj negativnega in so tako negativno nastrojeni 
že ob sami omembi take vrste dela. Kako se odzovete na take kritike? Se vam zdi, da ljudje 
premalo poznajo glavne naloge agencij? 
Tako kot pri vseh zadevah javnost pozna bolj negativne vplive agencijskega dela kot pozitivne, 
zato ker na primer če ponazorim kar s primerom: imamo dva delavca Luka in Jaka, Luka je 
zadovoljen, dela preko agencije že 3 leta, Jaka je pa delal 1 mesec preko agencije in je prepričan, 
da je dobil premalo denarja na račun. Recimo da je bila ta razlika med njim in njegovim 
sodelavcem zato, ker je njegov sodelavec uveljavljal olajšavo za otroka sproti, Jaka pa tega ni 
storil in je Luka dobil 50eurov več, Jaka pa ne in je zato na veliko začel okrog govoriti, kako 
mu je agencija pobrala denar. In seveda kaj bo Jaka naredil? Šel bo na Facebook, včasih so bili 
forumi in bo napisal kako je njemu določena agencija pobrala denar saj je primerjal z delavcem 
in je bil sam prikrajšan za 50 eurov in da se more to razširiti. Po forumih je polno izjav: ne 
pojdite delati preko agencije oni ti poberejo denar. Nihče se ne ukvarja s tem, da se to področje 
regulira. Ko je ministrstvo dalo ven zahtevo po letni reviziji, zahtevo po bančni garanciji to ni 
bilo v medijih. Slabe novice so bolj privlačne novice. Zaradi tega ta negativizem. Seveda nam 
pa ne pomagajo primeri kot je bil primer z podjetjem X- iskal je delavce samo za nočno delo. 
seveda to je bila odločitev podjetja X, vendar podjetja X nihče v Sloveniji ne bo obtoževal, 
agencije pa bodo. Množica seveda ni videla, da je podjetje X naredil karkoli narobe ampak so 
bile agencije tiste grde. In takrat je bilo nekaj agencij, ki so iskale te delavce, ki bi delali le v 
nočni izmeni in nekoga je potem to zmotilo da bi moral delati samo v nočni izmeni. Iskali so 
pa agencijske delavce za delo v nočni izmeni zato, ker niso vedeli koliko časa se bo to delo 
ponoči obdržalo. V vseh prispevkih so bile kot slabe prikazane agencije. Pravilo pa je sevedo 
določil podjetje X. Mi kot agencija imamo ogromno svetovanja ljudem in to brezplačnega, s 
tem se seveda ne bo ukvarjal nihče, ker to za javnost ni zanimivo. Se vidi še vedno kot neko 
negativno področje, vendar definitivno manj, ker prihajajo ven tudi pozitivne zgodbe, ki si jih 
med seboj delijo ljudje. Začeli so tudi razlikovati med agencijami in ''gazdami''. In se stanje 
izboljšuje, da bi sami imeli kake posebne reakcije ne morem reči, saj smo tega navajeni. Imamo 
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primere, ko kličemo kandidata in se le ta razjezi na nas, da prek agencije že ne bo delal, ker gre 
za samo izkoriščanje in ga le opozorimo, da se je prijavil in da če želi ali ne želi in se poslovimo. 
Prepričevati prepričanega nima smisla. 
13. Kaj razumete pod pojmom prekarnost oziroma prekarno delo? Ali vidite povezavo med 
agencijskim delom in prekarnim delom? 
Pojma prekarnosti nihče ne razume, vsi pa o njem govorijo. Nihče ga ne zna čisto definirati, 
tudi jaz sam ne. Pod prekarno delo se po zadnji definiciji uvršča pogodbe za določen čas, 
pogodbe preko agencije, pa ljudje, ki delajo prek s.p.-jev pa ljudje, ki delajo za čisto malo 
denarja. Recimo prekarno delo s.p.jev. poznam ogromno ljudi, ki želi imeti s.p. in želijo delati 
preko svojega s.p.ja ravno zato, da so sami lahko toliko bolj fleksibilni, ker se zavedajo kvalitete 
svojega dela. Potem so primeri, ko so ljudje prisiljeni delati preko s.p.-ja ker pač druge možnosti 
ni. Tisti, ki je sposoben in zna delati, sploh sedaj v tem času bo delal, v času krize pa pač boljši 
kot si bolj boš delal. To velja od funkcije snažilke do funkcije direktorja. Agencijsko delo naj 
bi spadalo pod prekarno delo, ker je netipična oblika zaposlitve. Ker tudi če bomo mi rekli, da 
je oseba zaposlena preko agencije za nedoločen čas, in bodo potem seveda vprašanja zakaj pa 
ni oseba potem direktno zaposlena pri podjetju za nedoločen čas in nekako gredo na to da so 
agencijski delavci bolj ogroženi zato, ker bodo prvi na vrsti za odpust, če bo v podjetju prišlo 
do odpuščanja. Niso v isti poziciji kot delavci v podjetju to se povsem strinjam in dokler bodo 
preko agencije tudi ne bodo. Kljub temu da ima agencijsko delo neke pomankljivosti zaradi 
katerega lahko rečemo, da je prekarno delo v kar se predvsem vtikajo sindikati. Nihče pa se ne 
vtika v tisto, kar so prednosti, da na primer nekomu lahko agencija prej pomaga do prve 
zaposlitve, da bo agencija lažje nekoga naprej priporočila oziroma človeku svetovala kam naj 
gre delati. V prekarno delo marsikaj spada, kar ni prekarno delo. Tudi študentsko delo, ni več 
to kar je bilo. Tudi študentsko delo so tako regulirali, predvsem iz vidika stroška. Mi smo 
naredili primerjavo stroškov študenta in stroškov redno zaposlenega pri predvidevanju neke 
enake urne postavke. Neka mala odstopanja so koliko kdo dobi ven, seveda odstopanja so saj 
študent, če zboli ne dela in nima bolniške po drugi strani pa študent lahko reče jutri , da ne bo 
več delal.  
14. Kaj napovedujete za razvoj agencijskega dela v prihodnje? 
Mislim da se bo obseg agencijskega dela definitivno povečeval v Sloveniji. Predvsem bodo vsa 
ta večja podjetja ta del kjer imajo večino delavcev bodo začela prelagati na agencije. Sama 
podjetja se bodo pa bolj začela ukvarjati s ključnimi kadri. Notranje se bodo ukvarjala s 
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ključnimi kadri, ta dela proizvodnje, skladiščenja bodo pa prepuščala nekim zunanjim 
izvajalcem. Definitivno se bodo razvijali in ta negativni prizvok bo sčasoma, sicer ne do konca, 
izvenel. Pričakujem, ne napovedujem oziroma želim si, da bi država imela več posluha. Se pa 
pri nas zelo dobro pozna kakšno vlado imamo, določene vlade imajo za to področje posluh, 
tako da v naslednjih 4 letih ne pričakujem izboljšav. Vedno več podjetij bo ugotovilo, da 
potrebuje zunanjo kadrovsko funkcijo mogoče, če malo razširim tudi izven tega samega 
agencijskega dela, samo najema delavcev, ampak tudi v tem smislu, da se bodo podjetja začela 
toliko bolj posluževati nekega zunanjega kadrovskega servisa, kjer bodo imela nek zakupljen 
pavšal in vsakič, ko bodo potrebovala delavca, vsakič ko bodo potrebovala kakšen papir urediti 
jim bo to naredil zunanji ponudnik, kot sedaj delajo neki študentski servisi. Tako, da razvijalo 
se definitivno bo in agencije ne bodo nikol ukinjene, ker so v svetu zadeve toliko razširjene in 
tako uspešne, da če bi Slovenija to ukinila bi se nekateri delodajalci kar preselili v tujino, kjer 
bi bilo poslovanje z agencijami še mogoče. Ali se bo kdaj začel preko agencije zaposlovati tudi 
višje kvalificiran kader? Ne, višje kvalificiran kader se masovno preko agencij ne bo nikoli 
zaposloval. Višje kvalificiran kader, če gledava ljudi s fakulteto se bo na določenih področjih 
zaposloval preko agencije tak primer je bančništvo, vendar višje kvalificiran kader je težje 
menjati zato je bolj pomembno da so te delavci bolj zadovoljni z delom in ne bodo bili 
pripravljeni, razen tam, kjer je potrebno skriti neko zaposlitev v smislu, da iz vrha ni dovoljeno 
zaposlovati, človeka pa se potrebuje. Tudi v teh primerih se uporablja agencije. Razlog za 
uporabo agencij ni samo prilagajanje, razlog je tudi, da če pride do odpuščanj, jih ni uradno. 
Razlog je tudi v tem, da v finančnih izkazih podjetje prikaže višjo dodano vrednost na 
zaposlenga, ker oni imajo na primer uradno 100 zaposlenih, tistih 20 zaposlenih preko agencije 
se v bilanci ne vidi, jih ni v stroških dela ampak so v stroških storitev. Potem ima katero 
mednarodno podjetje prepoved zaposlovanja, preko agencije se pa zaposlovanja ne vidi. Za ta 
primer morda kak višje kvalificiran kader preko agencije drugače pa ne. Večinoma bo masovno 
zaposlovanje delavcev, ki bodo zaposleni preko agencije za trgovino, skladiščenje, 
proizvodnjo, za čiščenje itd. Tisti kader, ki ga je lažje zamenjati in je tudi lažje pogrešljiv. Te 
ključne kadre bodo pa potem definitivno podjetja sama zaposlovala.   
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PRILOGA C: Intervju s predstavnikom agencije B 
Kako velika je vaša agencija? Približno koliko ljudi je zaposlenih preko vaše agencije? 
Preko naše agencije je zaposlenih 2500 delavcev. 
1. Kaj je glavno poslanstvo vaše agencije ? Katere cilje zasledujete? 
Zasledujemo cilje da damo delavcem najboljše delo se pravi, da za najboljšega kandidata 
najdemo najboljše delovno mesto. V osnovi je to tudi poslanstvo vsake od agencij, da 
zadovoljuješ za ta del trga za katerega je namenjeno fleksibilno delo ali pa za katerega se 
delodajalci odločajo za fleksibilno obliko dela najdeš najbolj ustrezne kandidate. To v osnovi 
je poslanstvo, zakaj smo sploh agencije na trgu dela. To bi lahko razširili na vprašanje agencij 
v svetu, zakaj je bil ta inštrument sploh ustanovljen, gre za to, da agencije zadovoljijo tri glavne 
potrebe. Ena je ta, da kader, ki ga je težje najti in ga delodajalci sami ne najdejo, poskuša najti 
agencija, ker ima agencija največ strokovnih sodelavcev se pravi največ nekega osebja, ki je za 
to izobražen, največ znanja premorejo s tega področja. Tudi v Sloveniji je tako in bi lahko trdil, 
da je v agencijah največ znanja, kar se tiče HRa, ker se oddelki manjšajo po podjetjih, ker je to 
funkcija, ki se jo outsourca se potem znanje kopiči v bistvu na drugi strani. Z marketingom je 
zelo podobno, se pravi največ marketinškega znanja premorejo marketinške agencije, 
marketinški oddelki so bolj za koordiniranje narejeni danes. Tako je tudi v agencijah, za težje 
deficitarne kadre, visoko usposobljene kadre so agencije tiste, ki opravijo več dela, zato se jih 
tudi najema zato, da trg živi. Ali je to povezano s headhuntingom? Ne , niti ne. Deficitarnih 
kadrov se v osnovi ne išče s headhuntingom. To so kadri, ki jih je na trgu bistveno manj kot je 
potrebe za njih, tako pravzaprav identificiramo deficitaren kader. Se pravi zakaj je nek poklic 
deficitaren? Pomeni, da je na eni strani recimo čevljar pa serviser televizij ni deficitaren kader, 
čeprav jih ni, zato ker tudi potrebe na drugi strani trg za njih ne ustvarja. Čevljar je poklic, ki 
izumira, ampak nihče danes več ne popravlja čevljev, vendar jih mečemo stran. Deficitaren 
kader pomeni, da v bistvu je potreba po tem delovnem mestu velika po drugi strani pa ljudi, ki 
bi to delali ni. Recimo primer je pek, mesar, potem tudi sodobnejši poklici kot so CNC 
operaterji, procesničar, mehatronik, varilci, in različni gradbeni kadri in težja dela, ki nobenga 
ne zanimajo. Danes je deficitaren kader tudi že kuhar, natakar itd. Deficitarnih kadrov 
gostinjskih obratov ni nič manj kot jih je bilo deset let nazaj, možno da jih je celo več, kadra pa 
precej manj. Drug namen in poslanstvo agencij je pa v bistvu to, da trg dela je kot ostali, trg 
dela ni nikoli fiksen, ampak je variabilen, kar pomeni, da enkrat se v enem obdobju proizvaja 
več enkrat se proizvaja manj in ker delodajalci tega ne morejo vedeti vnaprej morajo, predvsem 
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proizvodnja tako temelji, pa modri ovratniki, prilagajati število ljudi glede na naročila, ki jih 
imaš in ker naročila niso stalna v bistvu tudi ti kot delodajalec ne rabiš stalno število kadra, če 
želiš imeti optimiziran proces moraš imeti v proizvodnem obratu ravno toliko kadra, kot je 
potrebnega, da bodo naročila izpolnjena. Zakaj pravzaprav tega 20-30 let nazaj ni bilo? Včasih 
se je tako delalo, da se je na primer toliko in toliko avtomobilov naredilo potem pa jih je moral 
nekdo samo še prodati niso gledali koliko avtov količinsko bo. Danes praktično vsak avto 
naredijo po naročilu. Stalnih modelov je malo, drugače se pa avto čaka. V proizvodni enoti 
delajo ravno toliko kot je naročil zato morajo, če naročila rastejo potrebujejo več resursev, med 
drugim tudi človeških, če padajo pa manj. Iz tega stališča so agencije sploh nastale, ker imaš na 
drugi strani enako na trgu dela se pravi imaš ene ljudi, ki jih podjetja ne bi stalno zaposlovala 
ampak bi jih samo začasno, ker jih samo začasno potrebuje. In zato, da te ljudje niso v bazi 
brezposelnih je tako, da se dela vsaj kratkoročno ali pa vsaj nekaj časa, kot pa da je človek na 
zavodu. Zato so v zahodni Evropi to sploh začeli. V zahodnem svetu so te fleksibilne oblike 
dela bistveno bolj razvite in ljudje jih veliko raje jemljejo kot pri nas. Mi imamo relativno zelo 
rigiden trg dela, to pomeni, da poznamo zelo malo oblik dela in vsi želijo neko pogodbo za 
nedoločen čas, pri mlajši generaciji se to precej spreminja, načeloma je pa to bil cilj vsakemu. 
V razvitem svetu je toliko ponudbe različnih del, da ljudje sploh stalne zaposlitve ne iščejo in 
jim pogodba za nedoločen čas nič ne pomeni, ker vedo da bodo čez nekaj let menjali zaposlitev. 
Zdaj če je dobra gospodarska rast, če podjetja precej povprašujejo potem je tega še več, ljudje 
vedo da imajo več možnosti- to je bila druga stvar zakaj so bile ustanovljene. Da se te viške 
rešuje na način tako, da se jih jemlje iz trga dela in teh viškov je za 2-3% v srednji Evropi in 
agencije imamo takšen tržni delež potem na trgu. Tretje poslanstvo je pa takšna oblika 
headhuntinga, namen tega je da se pospešuje mobilnost delovne sile. Ugotovljeno je, da če je 
delovna sila mobilna, kar pomeni da menja zaposlitve, da dobiva skozi karierno obdobje 
različne kompetence, v bistvu človek napreduje in agencija je tukaj kot en element, predvsem 
v obliki headhuntinga, ker za različne delodajalce išče različne strokovnjake, pospešuje to 
mobilnost. To je na eni strani dobro za gospodarstvo, ker bodo podjetja, ki bodo več plačala te 
resurse ali pa, ki bodo boljša in bila pripravljena boljše plačati svoje resurse bodo lažje dobila 
njih preko agencije, če jih bo agencija iskala, ker bo hitreje pospešila to mobilnost. Imaš lahko 
dobrega strokovnjaka, ki v podjetju ne doda skoraj nobene dodane vrednosti in ga plačajo 100 
enot, nedko drug, ki pa ima storitev, ki bi lahko visoko dodano vrednost delala pa je pripravljen 
plačat 130 enot za tega delavca, onadva se ne najdeta vmes, če ni posrednika, ki bo rekel ta 
ponuja to, kljub temu da so tam neki oglasi. Na svetovni ravni. 
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2. Katere so bistvene značilnosti agencijskega dela v Slovenije? – Vprašanja se nanašajo 
na Slovenijo! 
Za agencijsko delo v osnovi je značilna neka kratkoročnost opravljanja dela, vendar se tudi to 
spreminja. Koliko časa je nekdo zaposlen pri agenciji v primerjavi s tem koliko časa je nekdo 
zaposlen pri delodajalcu, ki ni agencija, je v osnovi mišljeno tako, da pri agenciji opravlja to 
delo nek kratek čas leto, dve tri, pri delodajalcu pa nek daljši čas 10-15 let. Vendar ta doba 
zaposlitve močno upada in v Evropa in v Sloveniji pri delodajalcu recimo ni več 12 let ampak 
je na primer sedaj 7 let, v Švici je 5 let, s tem da na drugi strani pri agenciji, če je bil prej delavec 
8,9 mesecev je danes leto do leto pa pol. Ena značilnost, ki še vedno velja za agencijsko delo je 
ta, da je ročnost dela krajša v tem smislu, da so pogodbe krajše, da je 2 leti manj kot pa 5 ali pa 
7 let. Ročnost je ena značilnost, ki je mogoče tudi drugje ni ali pa je omembe vredna, da je pri 
nas enakost zagotovljena z zakonom se pravi, da so agencijski delavci izenačeni oziroma 
nediskriminatorno obravnavani v primerjavi z delavci, ki so na enakih delovnih mestih pri 
uporabniku kamor so ti agencijski delavci napoteni. Na istem delu morata imeti agencijski 
delavec in delavec v podjetju enako kolektivno pogodbo z istim tarifnim delom. To je značilnost 
za Slovenijo, ki nekje drugje, tudi v bolj razvitih državah ni značilnost in so agencijski delavci 
lahko slabše plačani iz tega stališča, je tudi neka slabša konotacija tega agencijskega dela bila 
v svetu recimo pa, da se te stvari tudi v Evropi spreminjajo. Če bi me to vprašanje vprašali 5 let 
nazaj, ko je bila še stara zakonodaja bi vam te značilnosti lahko našteval do naslednjega dne. 
Zakonodaja leta 2013, ti. ZUTD je vse stvari izenačil z rednim delom in nekih osnovnih 
značilnosti ni več. In tega, da bi rekel ti delavci so izkoriščeni, ti drugi pa ne, tega ni več. Nekje 
5-6 let nazaj bi rekel, da so agencijski delavci v primerjavi z redno zaposlenimi na slabšem. 
Tiste agencije, ki so to počele ne obstajajo več. Še ena značilnost agencijskega dela v Sloveniji 
je, ki je pa pozitivna, da če človek izgubi delo pri agenciji, ker ga uporabnik ne potrebuje več 
je povprečen odzivni čas kamor ga napoti agencija (če je delavec za določen ali pa nedoločen 
čas) 4 mesece, če pa delavec pristane na zavodu je to 12-13 mesecev. Primer če imamo sedaj v 
tovarni v Celju 300 ljudi in nam povedo sedaj so nam pa naročila tako upadla, da bi jih samo 
še 200 potrebovali, 100 ljudi bo brez dela, si ti kot agencija to 2-3mesce prej obveščen in ti že 
v 2-3 mescih prej ljudem najdeš delo. Primer je enega javnega razpisa, podjetje Y je dalo ven 
razpis leta 2017, ko je začel elektronsko cestninjenje, da je zaposlene, ki so prej delali na ročnem 
cestninjenju kamionov poslal v druge službe, kot so na primer nadzor cest, in pa v ta oddelek 
elektronskega cestninjenja, prešolali so jih, ker jih na ročnem cestninjenju niso več potrebovali. 
Za ta vmesni čas enega leta oziroma 18ih mesecev, ko so pa njih šolali, so pa nov kader najeli. 
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Ta razpis je bil za neko število 100 ljudi, ki so jih morali na hitro izšolati za pobiranje cestnine, 
vedeli so, da se dela samo 18 mesecev po 18 mescih pa so izgubili službo, ker jih podjetje Y 
naprej ni več potrebovalo. Ti ljudje, ki so tam delali, jih je samo nekaj odstotkov podjetje Y 
zaposlil, ker je imel večino delovnih mest že zasedenih. Ker smo mi kot agencija vedeli, da bo 
samo 18 mesecev dolgo obdobje, smo že pol leta pred iztekom tem ljudem iskali nove službe 
in od 104 jih je bilo samo 7 na koncu brez službe, da so končali na zavodu. Vsi ostali so imeli 
v naslednjih treh mesecih dela zagotovljena. Če podjetje Y ne bi šlo čez agencijo in bi to naredil 
sam (vsi nadomestni delavci so prišli iz zavoda za zaposlovanje), bi ljudi potegnil iz zavoda in 
jih po izteku 18ih mesecev na zavod tudi vrnil, ker bi jim dal najprej zaposlitev za 1 leto potem 
pa še za pol leta dolgo pogodbo in razlika med tem ali človek ostane brez službe pri agenciji ali 
pa pri delodajalcu je ta, da delodajalec uporabnik se s tem delavcem več ne ukvarja, odplača 
mu odpravnino in ga vrne na zavod, na zavodu je zadnjih 10 let veljalo da je 12-13 mesecev 
dolga ta inkubacijska doba , tako dolgo časa so povprečno ljudje na zavodu preden najdejo novo 
službo, pri agenciji je to štiri mesece in pol se pravi agencija človeku 3x hitreje omogoči delo, 
ker je tvoj ekonomski interes, da mu, ker imaš neke druge stimulacije, da mu to omogočiš in 
ker ponavadi izbiraš dobrega delavca in je v interesu priporočiti ga naprej. 
3. Po katerem kadru je pri agencijskem delu največ povpraševanja - glede na stopnjo izobrazbe 
in glede na sektor kjer opravljajo delo? 
Največ povpraševanja je po delavcih oziroma po zaposlenih, ki imajo končano srednjo šolo in 
sicer bolj naravotehniške smeri in po kadru, ki je brez izobrazbe. Za ta drugi del brez izobrazbe 
gre za to da nekatera dela, ki se morajo na trgu opravljati, kot je pobiranje smeti, čiščenje, 
urejanje okolice, dela v logistiki, osnovna dela v proizvodnji, se za njih nihče več ne odloča, 
ker nihče več ne bi rad tega delal oziroma nihče ne gre s ciljem v to, ker je stopnja izobrazbe 
čez obdobja rasla in povprečna stopnja izobrazbe prebivalstva se povečuje. Če je bilo v 
Ljubljani včasih zaposlenih 250 ljudi v komunali je danes 500 ljudi zaposlenih v komunali. 
Smeti je vedno več, delo se pa ni bistveno spremenilo, seveda način pobiranja se je spremenil 
in vsa ta recikliranja zahtevajo še več resursev v osnovi. Povpraševanje po teh delih brez 
izobrazbe bo vedno v nekih razvitih kulturah in pri nas ne želi nihče tega delati, ker so to tudi 
dela, ki so vedno težja oziroma je dovolj drugih del, ki so lažja in s tega stališča je povpraševanje 
po tem delu vedno zelo visoko. Slovenija dosti te delovne sile uvozi, ker na domačem trgu te 
delovne sile ni. Vsaka razvita zahodnoevropska država ta del delovne sile uvaža. V 
proizvodnjih enotah imaš tri tipa resursov zaposlenih. Na eni strani zelo izobražen kader, 
inženirski kader itn. Potem tehnično izobražen kader česar je v Sloveniji premalo, in kot tretji 
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tip manualce oziroma zelo nizko izobražen kader. Tega srednješolskega kadra tehnične 
izobrazbe je relatvno manj na trgu kot se ga potrebuje, ker je dovolj poklicov takih samostojnih. 
Inženirskega kadra je v Sloveniji dovolj in ga ne primankuje zato ga skoraj ne uvažamo, tega 
manualnega kadra je pa v Sloveniji premalo, povpraševanje po njem je bistveno večje zato, ker 
so proizvodnji obrati tako narejeni, da se v Sloveniji malo stvari proizvaja z visoko dodano 
vrednostjo za razliko od Nemčije. Razviti svet je pred desetletjem ali pa še več določene enote 
dal v vzhodno Evropo, ker je bila tam delovna sila cenejša in še danes je. Zato ima tudi Slovenija 
in ostale podobne vzhodnoevropske države visok izvoz, ker mi za druge države izvažamo 
povečini izdelke, ki niso zelo visoke dodane vrednosti. In v teh proizvodnih enotah, kjer je 
relativno delovno intenziven kader je veliko manualnega kadra, se pravi kadra brez izobrazbe , 
kjer sta potrebni samo dve roki in gre za neko fizično opravljanje dela znotraj proizvodnih enot. 
In tega kadra najbolj primankuje. Za razliko od Nemčije ali pa Švice, kjer primanjkuje 
inženirskega kadra, farmacevtov itd. Še ena stvar je za Slovenijo specifična in sicer je bila konec 
decembra narejena zadnja raziskava, da je na zavodu za zaposlovanje da je potreb do V. Stopnje 
izobrazbe približno 85%, 15% pa za vse ostalo nad V. Stopnjo. Pri nas se po srednji šoli 70% 
dijakov še naprej nekam vpiše.  
4. Kaj v agencijskem delu pomeni fleksibilnost? Kako to fleksibilnost razumete vi? 
Fleksibilnost je v osnovi zelo širok pojem, fleksibilnost pomeni tudi to, da sem se na primer jaz 
pripravljen voziti v Maribor v službo. Drugače pa na trgu dela ta del fleksibilnosti, ki ga 
povezujejo z agencijo pomeni v osnovi to, da delodajalec dobi hitreje ustrezen kader kot bi ga 
iskal sam in se lahko hitreje takšnega kadra ''znebi'' oziroma ga odpusti, kot če bi ga zaposloval 
sam. To je fleksibilnost v očeh delodajalcev, v Evropi pa fleksibilnost pozna še eno plat medalje 
in sicer na strani delavcev, kjer je agencijsko delo razvito bistveno bolj kot pri nas in pomeni s 
strani delavca to, da se on lahko odloči to, da bo imel istega delodajalca npr. agencijo, v IT-ju 
je to zelo značilno pa tudi v drugih dejavnostih in bo 1,5 leta na enem projektu za to podjetje, 
2 leti v drugem in on bo vsake 2-3 leta menjal ne delodajalca ampak samo projekt in v bistvu 
bo imel ta socialni status ves čas enako urejen bo pa za različno plačilo na različnih projektih 
delal različna dela, tega v Sloveniji ni, ker potrebe po tem ni in je tudi s stališča delavca to delo 
fleksibilno. Pri nas je ta fleksibilnost agencijskega dela razumljiva samo s strani delodajalca s 
strani delavca pa ta fleksibilnost še ni razvita.  
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5. Pri agencijskem delu gre predvsem za zaposlitev za določen čas, kajne? Kakšne so značilnosti 
tega? Približno kolikšen odstotek ljudi, ki najde delo preko agencij se potem zaposli neposredno 
pri podjetju? Po kolikem času predvidoma pride do tega? Ali agencije ta cilj zasledujejo? 
Ta trditev ne velja. V bistvu je bilo tako, do zakonodaje leta 2013 je bilo 95% za določen čas 
pa 5% za nedoločen čas, načeloma si kot agencija zaposloval samo tisti deficitaren kader, za 
katerega si vedel, da ga boš v vsakem primeru rabil. Potem se je zakonodaja spremenila in je 
zakomplicirala zaposlitev za določen čas oziroma otežila in tudi podražila, ker je delo za 
določen čas od nedoločenga časa in so odpravnine drugače definirane, kot pri nedoločenem 
času in je tudi odpuščanje v času poskusne dobe, če ima človek pogodbo za nedoločen čas 
bistveno enostavnejše, kot pa če bi imel pogodbo za določen čas, ker je načeloma v zakonu tako 
napisano oziroma velja taka pravna praksa, da znotraj delovnega razmerja za določen čas bi 
samo v nekih izrednih okoliščinah lahko to pogodbo odpovedal. Primer: če vas zaposlim za pol 
leta in se po treh mesecih odločimo, da vas ne porebujemo več vas bomo zelo težko odpustili 
ampak bomo morali počakati na iztek pogodbe medtem ko, če vam damo pogodbo za nedoločen 
čas in po štirih mesecih ugotovimo, da nismo zadovoljni z vami je znotraj poskusne dobe to 
zelo enostavno narediti v 7 dneh in ni potrebno plačati nobene odpravnine. Pri nas je 83% ljudi 
zaposlenih za nedoločen čas in 17% za določen. Za določen čas zaposlimo samo tiste, za katere 
vemo da bodo delali na projektnem delu in da se bo takrat končalo in potem iščemo nekaj 
drugega. Približno kolikšen odstotek ljudi, ki najde delo preko agencij se potem zaposli 
neposredno pri podjetju? Po kolikem času predvidoma pride do tega? Odstotek je različen. 
Vsaj 90% tistih, ki jih mi iščemo potem v nekem srednjem roku prezaposlijo po nekem 
pogodbenem obdobju 2-3 let k sebi. Ali agencije zasledujete te cilje?Ja, sicer na prvi pogled to 
ni v interesu, ker v bistvu si ti izgubil svoj prihodek s tem, ko si dobrega delavca našel in si ga 
dal podjetju. In večina kolegov, ki vodijo agencije tudi tako na to gledajo, vendar če pogledamo 
širšo sliko je pa zadeva mogoče malo drugačna v interesu, ker potem delavec vidi nek cilj. Kot 
agencija že lažje v štartu zaposliš delavca če le-ta ve da bo po nekem času, če mu je cilj tudi tja 
iti, lahko tudi tja odšel. Če zagotavljaš dovoljšno kontinuiteto dela to ni ovira, če pa ne znaš 
zagotavljati dovoljšnje kontinuitete dela pa je ovira, ker izgubljaš ljudi.  
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6. Glavni problemi in izzivi agencijskega dela v Sloveniji 
7. Kateri so najbolj pogosti problemi in izzivi? Kako se agencije s temi problemi in izzivi 
spopadate? 
Še vedno je en izziv ali pa en problem natančneje dorečena zakonodaja, ki si jo na določenih 
področjih lahko razlaga vsak malo po svoje in to v neenakovreden položaj postavlja agencije 
med seboj. Se pravi če moramo enako malico plačati kot bi jo ta človek imel v podjetju nekdo 
drug pa reče malica ni plača ampak je samo nadomestilo za prehrano pa jo lahko plačamo tako, 
kot se je agencija dogovorila potem gledamo drugače na eno in isto vprašanje. Drugi izzivi so 
zakonske omejitve, ki jih je zakonodajalec predpisal agencijam na primer, da v bistvu tujcev za 
prvo zaposlitev za prvih 18 mesecev ne moremo zaposlovati sami, to je v bistvu največji izziv, 
ki ga vidim. V osnovi so bile agencije prav zato ustanovljene, da v sosednjih državah najdejo 
tisti deficitarni kader, ki ga lokalno gospodarstvo potrebuje in to v takem času, ko je ekspanzija 
, ko ni dovolj delovne sile in je to zelo pomembna stvar in to je izziv in tudi problem, ki ga 
agencije imamo. Tretji izziv, ki ga vidim je mogoče to, da je še vedno nekje 20-30 % agencij 
na trgu dela, ki v bistvu mogoče ni upravičeno, da so vpisane v registru glede na način 
poslovanja, ki ga imajo. Oziroma bolj neka agencije v tuji lasti z nekim namenom prevar. Do 
tega priti je relativno enostavno, saj ni takih zakonskih ovir. Na primer v Švici če želiš imeti 
agencijo moraš najprej položiti 200.000 frankov na depozitarni račun, če nisi vsega plačal se 
bo državi poplačalo iz depozitanerga računa. Potem se tisti, ki želi goljufati malo vpraša ali bo 
200.000 frankov plačal.  
8. Kako vidite delo Sindikatov in njihove kritike na tovrstno obliko zaposlitve? 
Načeloma mi s Sindikati dobro sodelujemo, če ima sindikat normalno vodstvo na drugi strani 
je z njimi delo prav koristno oziroma normalno. Pa je to sodelovanje med agencijo in 
sidnikatom značilno v Sloveniji? V resnih firmah je sindikat partner tudi agencijam, ker v bistvu 
s tem, ko podjetja spravijo agencijsko delo v nek proizvodni proces, zaščiti svoj del zaposlenih, 
ker bo ob padcu naročil podjetje odpuščalo agencijske delavce ne pa njihove. In na ta način, ko 
daš ta instrument variabilnosti, imaš ostalo maso bistveno bolj zaščiteno, ker če ne so pa vsi 
enako zaposleni in ti celo sredino odpuščaš. Je pa zakonsko tako, da ti ne smeš odpuščati svojih, 
če imaš notri agencijske delavce. Najprej odpuščaš agencijske delavce. In s tega vidika sta 
agencija in sindikat na isti strani brega, tako da mi slabih odnosv s sindikati nimamo po večini 
in je tudi izkušnja s sindikati pozitivna po večini. Tako da kritika na tovrstne zaposlitve...te 
kritike so se v osnovi nanašale na izkoriščanje delavcev pri agencijah, ki v resnici sploh niso 
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bile agencije ali pa so dobile nek status, ki so iz danes na jutri zapirale vrata in tam so bile te 
kritike večje. Če je nekdo zaposlen za nedoločen čas pri agenciji ali pa pri uporabniku prejema 
enako plačo in dela pod enakimi pogoji potem težko najdejo neko kritiko. 
9. Vam sindikati predstavljajo oviro oziroma otežujejo vaše delo na kakršnkoli način? 
10. Kje se vam zdi, da ima naša zakonodaja pomankljivosti glede delovanja zaposlitvenih 
agencij? Se vam zdi zakonodaja v drugih evropskih državah bolj naklonjena zaposlovanju prek 
agencij kot pri nas? 
Pomankljivost ima samo to kar sem že prej opisal pri delovnih dovoljenjih pri tujcih. Ostala 
zakonodaja je nova in je relativno evropsko moderna. Večino evropskih držav ima večje 
probleme z zakonodajo kot pri nas. Pri nas je zakonodaja za agencije zelo uravnotežena, nihče 
ne zmaga. Tako, da je dobra in ne vidim nobenih težav. Agencije bi si želele še marsikaj drugega 
,vendar mogoče ne bi bilo pravično do ostalih tako, da je to to. Na nizozemskem je zakonodaja 
taka, da še za vsakega delavca, ki ga agencija zaposli država da malo zraven. V osnovi se mi 
zdi ustrezna. V primerjavi z drugimi evropskimi državami je nekje bolj odprta, nekje bolj 
zaprta, mi smo nekje na polovici. 
11. Kakšne so bistvene prednosti in slabosti agencijskega dela v primerjavi z redno 
zaposlitvijo? 
Prednosti sem opisal skozi ves ta proces kaj je prednost za delavca na eni strani in za podjetje. 
Slabost za delodajalca je to, da je to nekoliko dražje, ker je potrebno nekoga plačati, da najde 
ustreznega delavca. S stališča delavca je pa tako, da v osnovi je tako, da ga agencija lažje 
odpusti kot bi ga odpustilo podjetje. S tega stališča bo delavec na začetku čutil manjšo socialno 
varnost, vendar to velja mogoče samo za tisto polovico delavcev, ki je mogoče slabša ali pa si 
manj zasluži delo pri nekem delodajalcu. Načeloma pa mi in delodajalec ne odločamo koliko 
ljudi bo delalo ampak to izbirajo naročila, se pravi koliko ima delodajalec naročil, koliko je on 
ekonomsko uspešen toliko delavcev bo delalo. Ko rečejo pri agenciji si hitreje zaposlen, ni res 
ker če ni dela si odpuščen. Agencija delavca sama ne bo odpustila razen v primeru, da bo 
delavec slabo delal oziroma v tem primeru pa je agencija trši delodajalec, ker nekdo, ki 
slabo/slabše dela je pri agenciji bolj v nemilosti kot bi bil mogoče v neki drugi sredini. 
12. Ljudje pogosto vidijo agencijsko delo kot nekaj negativnega in so tako negativno nastrojeni 
že ob sami omembi take vrste dela. Kako se odzovete na take kritike? Se vam zdi, da ljudje 
premalo poznajo glavne naloge agencij? 
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Definitivno ljudje in sama javnost premalo pozna agencijski delo. Potem, ko se zaposlijo je teh 
teženj bistveno manj in tudi teženj za prezaposlitev je manj, ker imamo več ljudi v kadrovski 
službi in določene stvari dobijo bistveno hitreje, recimo pole za kredit pri agenciji dobiš v 
12urah, v nekem podjetju pa v 1 tednu. Ker imamo več osebja zaposlenega, ker mora drugače 
delati, ker so določeni kadrovski postopki hitrejše speljani. Še vedno se vleče stara izkušnja iz 
zakonodaje, kjer je bilo precej izkoriščanja pred letom 2013, zdaj je tega bistveno manj. 
13. Kaj razumete pod pojmom prekarnost oziroma prekarno delo? Ali vidite povezavo med 
agencijskim delom in prekarnim delom? 
V osnovi ne vidim povezave med prekarnim in agencijskim delom. Prekarno delo je drugače 
opredeljeno, kot kakšna oblika dela je prekarno delo, pri katerem je bistveno manjša socialna 
varnost tudi na papirju, kot pa bi bila, če bi bil nekdo zaposlen tam, vendar bi rad vsem tistim, 
ki to mečejo v isti koš povedal, da enostavno gre tukaj za nediskriminatornost, kar pomeni, da 
mora biti delavec enako obravnavan kot bi bil v podjetju, gre za redne zaposlitve tudi pri nas, 
gre za to da imamo res velik odstotek zaposlenih ljudi za nedoločen čas že v osnovi. Da bi tukaj 
na primer kdo očital, da gre tukaj samo za delo za določen čas je napačno, saj velike agencije 
imamo vse za nedoločen čas takšen odstotek, ki sem ga podal prej in v bistvu je to socialna 
varnost pri nas ali pa socialna varnost biti na s.p. bistvena razlika. Na primer če nekdo dela za 
ministrstvu, kar je velikokrat kot s.p. ali pa za nekoga drugega bo pomenilo, da bo na daljši 
bolniški brez prihodkov, kar pri agenciji ni tako. Pomeni, da če mu bodo komercialno pogodbo 
odpovedali, kar mu seveda lahko bo brez socialne varnosti, pri agenciji ni tako, ker dobiš 
nadomestilo na zavodu in iz tega stališča ne vidim enakost študentskega dela, dela preko s.p.ja, 
dela preko avtorskih pogodb in dela preko podjemnih pogodb. Se pravi v osnovi delo pogodb 
preko civilega prava, kar je osnova za prekarnost, enako kot pa bi videl naše delo, ki je enako 
oziroma ga enako zakon o delovnih razmerjih obravnava. Tako da sam te povezave ne vidim. 
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14. Kaj napovedujete za razvoj agencijskega dela v prihodnje?  
Delo se bo specializiralo. Specifične skupine ljudi, bodo raje zaposlene preko agencije kot 
preko s.p.-ja ker bodo določene prednosti večje kot so na primer v IT-ju. In agencije bodo bolj 
zaposlovale bele ovratnike kot modre, ker je v Evropi ta odstotek bistveno večji in se bo to 
spremenilo ker se bodo določena manualna dela pri nas nehala izvajati, ker bo delovna sila 
predraga in se bodo tovarne zapirale in zapuščale Slovenijo, prav tako je z njihovimi delavci. 
In potrebovalo se bo več nekega strokovnega kadra, kjer bo agencija neko strokovno delo notri 
vložila kot pa trenutek, ko bi v bistvu rekli, da je intenzivnost pomembnejša. 
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PRILOGA Č: Intervju s predstavnikom agencije C 
Kako velika je vaša agencija? Približno koliko ljudi je zaposlenih preko vaše agencije? 
V tem trenutku imamo preko agencije zaposlenih 902 delavca, od tega jih je za nedoločen čas 
zaposlenih 493 delavcev , za določen čas pa 409 delavcev. Eno od vaših vprašanj vmes je 
kakšno je to razmerje? Dejansko je tako, da je v prid zaposlenim za nedoločen čas. Razlog zato 
je pravzaprav zakonodaja, ki nas s 125% kvoto sili v to, da zaposljujemo ljudi za nedoločen 
čas. V praksi se je pa izkazalo, da je to pravzaprav bolj praktično. Mi smo razvili neko krovno 
pogodbo za nedoločen čas in zraven dajemo napotitve k posameznim uporabnikom, in če 
uporabnik prekliče to potrebo po delavcu, lahko le-tega preusmerimo drugam. Težave 
zaposlitev za določen čas za agencije, so v bistvu vezane na 60.člen Zakona o delovnih 
razmerjih, ki pravi, da če uporabnik nima več potrebe po delavcu to ni razlog za prekinitev 
pogodbe za določen čas in to je tudi razlog zakaj se agencije otepamo dolgotrajnih pogodb za 
določen čas. Stvar je v tem, da če nam uporabnik po 1 mesecu tromesečne pogodbe prekliče 
kandidata smo, mi dolžni še 2 meseca temu delavcu plačevati nadomestilo skladno s 138. 
Členom ZDR-1, kar je 80% povprečne plače. In to je razlog zakaj se, če so pogodbe za določen 
čas, so kratke so mesečne zato, da če se karkoli zgodi, da imaš nekoga še 14 dni in potem lahko 
zaključiš, v nasprotnih primerih pa dajemo pogodbe za nedoločen čas se pravi dolgoročno 
sodelujemo z našimi zaposlenimi. Že to, da imamo 493 delavcev za nedoločen čas pove veliko, 
saj je to več kot polovica. 
1. Kaj je glavno poslanstvo vaše agencije ? Katere cilje zasledujete? 
Naša agencija ima za glavno poslanstvo nek osebni pristop in se trudimo biti bolj fleksibilni. 
Želimo zagotavljati celovite rešitve. Bili smo največja Slovenska zaposlitvena agencija do 
nedavnega torej v Slovenski lasti in smo si to lahko privoščili, ker nismo bili korporacija z 
nekimi zunanjimi cilji in usmeritvami. Sedaj sicer zadnje obdobje smo tudi mi v Poljski lasti in 
je morda malo drugače, vendar do nedavnega smo bili pa na tem področju precej svobodni in 
smo se trudili biti drugačni od na primer večjih agencij za zaposlovanje, ki so bili seveda vodeni 
s strani korporacij iz tujine, mi lahko zadeve tu še vedno precej avtonomno vodimo, precej 
osebnega pristopa je tukaj lahko in to mislim, da je naša konkurenčna prednosti. Poleg tega je 
naše poslanstvo tudi vrhunsko opravljanje kadrovskih storitev tako za obstoječe kot tudi 
potencialne uporabnike s ciljem, da zadovoljimo potrebe podjetij, ki potrebujejo kvalitetne 
sodelavce, bolj zadovoljen kader in posledično tako vplivamo tudi na zmanjšanje 
brezposelnosti in tako pripomoremo k povečanju blaginje celotne družbe.  
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2. Katere so bistvene značilnosti agencijskega dela v Slovenije? – Vprašanja se nanašajo 
na Slovenijo! 
Največ je tega dela v proizvodnji in tega povpraševanja bo seveda vedno več, glede na to, da 
smo trenutno v fazi konjunkture, da je praktično ničelna brezposlenosti, da tisti, ki so trenutno 
brezposelni so večinoma brezposelni z razlogom, tisti, ki so pa ''uporabni''se jih pa ''porabi'' 
takoj. Treba je vedeti, da tudi zavod sedaj dela neko listo ljudi, ki so zaradi zdravstvenih 
razlogov nezmožni za delo in jih več praktično ne bo metal v isti koš, kot tiste, ki lahko delajo. 
Trenutno imamo približno 2/3 ljudi, ki so prijavljeni na zavodu in dejansko niso sposobni za 
delo, država jim pa ne da zelene luči za neke vrste upokojitev. Glede na to situacijo, ki je zelo 
zahtevna, torej primankuje delovne sile. Trenutno je ta primankljaj največji na področju 
proizvodnje, na dolgi rok pričakujem, da bodo tudi drugi profili postali deficitarni od teh 
navadnih administratorjev naprej. Zdaj se pravi v tej prvi fazi je problem proizvodnja in potem 
se tudi največ povprašuje. Mi smo se na to odzvali na način, da smo pojačali t.i.predselekcijo. 
To pomeni, da imamo eno osebo, ki ves čas samo kliče potencialne kandidate za delo v 
proizvodnji, to je kot neke delovno mesto že skoraj akviziterja po telefonu, se pravi headhuntaš 
delavce, ki so v proizvodnji, ki so vpisani v podatkovne baze iskalcev zaposlitve. To je nekaj 
kar neka povprečna proizvodnja sama ne bo delala. Prvič zato, ker je predrago, traja predologo, 
potrebuješ veliko izkušenj zato, da ugotoviš ali je kandidat primeren ali ne in pa seveda tudi te 
baze po katerih iščemo mi niso brezplačne, poleg tega imamo pa mi tudi svojo bazo. Torej to 
je tisto zaradi česar mi v tem trenutku poskušamo trgu najbolj pomagati, se pravi s to našo 
dodatno delovno silo in s tem, da je naš naročnik lahko popolnoma osredotočen na svoje delo, 
mi kot agencija pa opravljamo svoje delo, da je vsak specialist na svojem področju. Torej en 
segment je proizvodno delo, to je torej to, kar se tiče najema, to pomeni, da so ljudje zaposleni 
pri nas. Drug segment so pa selekcije, tukaj pa delamo iskanje in izbor višjih profilov, večinoma 
deficitarnih poklicov, se pravi tistih, ki jih firme ne uspejo najti same in rabijo pomoč ali v 
smislu headhuntinga ali pa v smislu selekcije obstoječih prijav. Tako kot je trivialno 
administratorja izbrati, če nimaš izkušenj pri iskanju in selekciji in če ne znaš analizirati 
delovnega mesta in če nimaš izdelane slike, kaj pravzaprav kot podjetje potrebuješ bo pač to 
zgrešena varianta v zelo veliki meri in tukaj pridejo naše izkušnje in znanja še posebej prav. Se 
pravi tako za neke težje deficitarne profile kot za neke zelo osnovne tipa administrator, kjer 
lahko še vedno narediš veliko napako, če zaposliš napačnega človeka. 
3. Po katerem kadru je pri agencijskem delu največ povpraševanja - glede na stopnjo izobrazbe 
in glede na sektor kjer opravljajo delo? 
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Največ povpraševanja je po proizvodnjih delavcih in po delavcih v skladišču. Izobrazba 
pravzaprav ni pomembna oziroma osnovna šola ali manj. Izobrazba tu sploh ni pomembna, ker 
tu iščemo osebnost, praktično tudi vedno je v HR tako, da človeka domnevno zaposliš zaradi 
izkušenj, odpustiš pa zaradi osebnosti tako, da mi se trudimo prepričati naše kliente, sploh v 
zdajšnem času, ko je čas konjunkture, ko kandidatov ni, ko ''izbiraš med slabimi izbirami'', ker 
druge možnosti ni, da se izbira na podlagi osebnosti in ne tako zelo na podlagi izkušenj, ker se 
marsikatero delo lahko človek priuči/nauči. V zadnjem obdobju smo uspeli prepričati velik del 
proizvodenj, da zaposlijo tudi starejše kandidate, ker so čisto drugače motivirani, ker so to 
ljudje, ki bodo cenili to priložnost. Najprej se jih stestira zato, da se motorično vidi ali zadeva 
gre ali ne. Tako, da lahko vidimo, da se trg odpira tudi za tiste, ki so imeli do zdaj težave se 
pravi za tiste dologoročno brezposelne starejše. 
4. Kaj v agencijskem delu pomeni fleksibilnost? Kako to fleksibilnost razumete vi? 
To pomeni, da se naročnik lahko fokusira na svojo temeljno dejavnost in dela tisto v čemur je 
dober, mi pa prav tako . Treba je vedeti, da ko gre tako pogosto v nos ta ideja zakaj ima neko 
proizvodno podjetje s 1000 zaposlenimi en precejšen delež ljudi na najemu torej s strani 
agencije, je potrebno vedeti, da iz tega naslova izhaja zelo veliko dela. Z vsakim zaposlenim je 
potrebno skleniti pogodbo o zaposlitvi, z vsakim je potrebno narediti zdravniško spričevalo, 
potrebno je delati obdobne preglede, potrebno je plače obračunavati, potrebno se je z njmi 
pogovarjati, saj mi v celoti nadomeščamo kadrovsko službo. Rešujemo tudi disciplinske težave 
in odpuščamo, kadar je to potrebno. Tako da je velik del dela na naši strani in na tej strani je 
dejstvo, da proizvodnja z nami tudi pridobi. V tem delu je potrebno tudi vedeti koliko 
kadrovnikov ima povprečna Slovenska proizvodnja, namreč ima jih zelo malo. Slovenska 
proizvodnja v povprečju poseduje par glav ljudi v HRu in komaj pravzaprav izvajajo HR 
administracijo, ki je zelo obsežna, če se morajo poleg tega ukvarjati še z rekrutenjem in ljudmi 
se jim praktično že ne izide. En delež ljudi je na agenciji zato, da se pravzaprav poenostavi delo 
v samih proizvodnjah, saj pravim v povprečju Slovenske HR službe v nekih proizvodnjah so 
res slabo zastopane številčno. Malo ljudi tam dela, vendar tisti, ki pa delajo se pa zelo veliko 
ukvarjajo z neko birokracijo, statistikami, poročanji in zmanjka tega časa za zaposlovanje. 
5. Pri agencijskem delu gre predvsem za zaposlitev za določen čas, kajne? Kakšne so značilnosti 
tega? Približno kolikšen odstotek ljudi, ki najde delo preko agencij se potem zaposli neposredno 
pri podjetju? Po kolikem času predvidoma pride do tega? Ali agencije ta cilj zasledujejo? 
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Naša statistika kaže da temu ni tako, glede na to da mi imamo veliko ljudi zaposlenih za 
nedoločen čas je pa res da je odvisno od uporabnika. Sam sem v tem podjetju že 10 let in hkrati 
obstajajo ljudje, ki so pri nas že 10 let, so naši ljudje in tudi tukej je treba vedeti, če izhajamo 
iz tega koliko v Slovenskih proizvodnjah imajo HR-ovci časa, se nam ni malokrat zgodilo, da 
je bila neka varianta, da se prezaposlijo ljudje k naročniku pa so to delavci zavrnili rečeno mi 
smo vajeni biti pri vas, vam zaupamo, vemo, da če bo šlo kaj narobe nas boste preusmerili na 
drugo delovno mesto oziroma na drugo zaposlitev. Ne bom rekel, da je to pravilo, se je pa že 
večkrat zgodilo, da je kaka oseba, še posebaj kakšna starejša delavka, ki je bila malce 
prestrašena, da jih mogoče potem ne bodo oni pripeljali do upokojitve, želela in tudi ostala 
zaposlena preko agencije. To je zelo odvisno od podjetja do podjetja. Približno kolikšen 
odstotek ljudi, ki najde delo preko agencij se potem zaposli neposredno pri podjetju? Tukaj ni 
nekega pravila. To je zelo odvisno od uporabnika. Obstajajo neke korporacije, ki imajo zelo 
strogo začrtano eno leto na agenciji potem pa prezaposlitev itn. Obstajajo pa tudi uporabniki, 
ki tega nimajo in so delavci na dolgi rok na agenciji, vendar imajo sloves tovrstnega podjetja 
tako, da se ve da v določenih firmah si v agenciji, v določenih pa ne. Ljude glede tega niti ne 
komplicirajo, ker so tega vajeni, če je pač nek normalen odnos do njih, kar z naše strani 
zagotovo je. Ali agencije zasledujete ta cilj? Mislim ne vidim neke velike dodane vrednosti v 
tem. Če bodo ljudje zaradi tega na boljšem v smislu boljših pogojev bi bilo to smiselno, vendar 
v praksi temu ni tako. Ko se agencijski delavec prezaposli k samemu uporabniku, mislim ne 
vem kakšen odstotek dobi realno boljše plače, mislim da ne prav boljše. Mislim, da je to bolj 
kot ne nek občutek, da je potem nekomu pripaden, kar bi moralo realno biti že prej. Mi niti ne 
vplivamo na to, drugače logično to je vir našega zaslužka, ne spodbujamo tega logično. Tukaj 
pravzaprav nimamo nekega velikega vpliva. Ali bo uporabnik imel politiko kakršno ima, na 
primer imamo določen odstotek agencijskih delavcev in se tega držimo ali bo imel pa pač 
politiko, da mora delavec biti tako časovno obdobje preg agencije in potem ne več. Treba se je 
zavedati, da glede na to koliko ljudi imamo za nedoločen čas, imamo tudi kar nekaj ljudi, ki so 
potem na bolniških, ki so na porodniških. To je ogromno enega časa in stroškov in realno če bi 
bil delež teh ljudi zaposlenih pri uporabniku, nevem če bi uspeli obdržati službo. Mi smo tu v 
taki poziciji, da moramo iskati priložnosti, ker je to naša funkcija na trgu na primer, da iščemo 
določeni ženski, ki je prišla iz porodniške delo v eni izmeni. Pri konkretnem uporabniku bi se 
to zelo hitro zaključilo, seveda se lahko zaključi tudi pri nas če ne najdemo, smo pa še vedno 
dolžni iskati možnost in to tudi počnemo. Tako, da obstajajo prednosti in slabosti logično. 
6. Glavni problemi in izzivi agencijskega dela v Sloveniji 
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Glavni problem in izziv agencijskega dela je pa predvsem na strani tega kako se te ljudi tretira 
v sami proizvodnji. To je tisto, kar mi rečemo, mi lahko človeka pripeljemo do vrat podjetja, 
naprej je pa na strani podjetja kako bo on s tem delavcem ravnal v samem podjetju. In seveda 
obstajajo podjetja, kjer so ljudje normalno obravnavani, kar tudi po zakonodaji morajo biti. 
Obstaja pa še vedno kar nekaj proizvodenj, kjer se ljudi ne tretira enako, pa ne v smislu finančne 
diskriminacije, vendar bolj v tem smislu prizvoka to je pa agencijski delavec. To je pa tisto, 
kjer pa je še nekaj dela potrebnega v Sloveniji. Res je že toliko let kar obstaja agencijsko delo 
in je skrajni čas, da se tukaj zadeve razčistjo. To so ljudje z enakimi pravicami in pridejo enako 
v majici uporabnika in opravljajo enako delo kot ostali delavci, ki so zaposleni neposredno v 
podjetju in praktično je resnično vse enako, samo mi en del oddelamo. To je pač problem v 
podjetjih, organizacijska klima in kultura in to so dolgoročni premiki, ki se morajo zgoditi 
ampak se pač ne zgodijo na hitro. In tukaj na primer so tudi sindikati vključeni, namreč omenil 
bi, da bi lahko tudi oni kaj naredili na tem področju ne samo to, da imajo to gonjo proti 
agencijam ampak, da bi se lahko potrudili, da bi se ta status agencijskih delavcev, bolj v tem 
kulturnem smislu, uredil. Seveda to niso problemi, ki bi se pojavljali povsod, nekje to sploh ni 
težava. So pa podjetja kjer so in nam naši delavci tudi povedo, da na njih gledajo drugače in se 
mi to ne zdi prav.  
7. Kateri so najbolj pogosti problemi in izzivi? Kako se agencije s temi problemi in izzivi 
spopadate? 
Največja težava so preklici napotitev brez neke pravne podlage s strani uporabnikov. Se pravi, 
kdaj si potem kak uporabnik predstavlja, da lahko agencijskega delavca prekliče '' brez 
argumentacije'' da lahko reče da od jutri naprej nekoga ne rabi in je to to. Za nas to ni 
sprejemljivo, tudi mi se moramo držati zakonodaje in potem v takih primerih sploh, če bi imeli 
te pogodbe za določen čas na primer trimesečne in bi se to zgodilo po 1 mesecu smo v velikih 
finančnih in praktičnih težavah, ker nimamo nekega orodja zato, da zaključimo delovno 
razmerje takemu delavcu. Tako, da to je največji problem ta neka samovolja uporabnika. Tako, 
da mi bolj ko ne igramo na ustaljene prakse in odnose koliko se pač uspemo zmeniti, da z nekom 
še potrpijo oziroma dajo vsaj kakšno pisno zavezo, ker vsaka pogodba, ki jo mi izdamo za 
določen čas je potrjena s strani uporabnika, torej nekdo je rekel, da delavca potrebuje še 3 
mesece. In da se potem zaveže, da če ga ne rabi, da nam da zakonske podlago, da mi to delovno 
razmerje lahko zaključimo. Dejstvo pa je da so v Sloveniji te zadeve strašno zapletene in da v 
praksi zelo redka proizvodnja to zelo natančno evidentira in beleži neke kršitve posameznika 
in se zelo redko zgodi, da bi dobili podlago s strani neke Slovenske proizvodnje, če bi dal 
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nekomu že takoj za nedoločen čas pogodbo s poskusno dobo, to da bi na primer s strani 
proizvodnje dobili dokumentacijo, ki nam bi omogočala zakonito odpoved zaradi neuspešno 
opravljenega poskusnega dela se nam v praksi praktično še ni zgodilo oziroma se nam zgodi 
zelo redko. Potem ne gre za neko ocenjevanje čez celotno delavčevo delo v proizvodnji? Tako 
kot sem omenil, potrebno si je predstavljati kako v povprečni proizvodnji izgleda delovni proces 
in pa kdo ga izvaja in koliko je kompetenten za to in koliko je HRovcev v firmi na voljo in tukaj 
je odgovor jasen. Se pravi te, ki nadzorujejo potek dela so strojni tehniki, ki znajo opravljati 
svoj del dela, manjka jim veščin tako mehkih kaj šele pravnih. Predvsem pa potem težave 
javljajo takrat, ko pridejo že do vrha, do skrajnosti, tisto vse vmes, kar je za te postopke zelo 
pomembno pa zelo reko javljajo, če pa javljajo pa javljajo pomankljivo. Se pravi imamo v 
vsakem primeru težavo. To je razlog zakaj se agencije sploh v teh začetnih fazah delovnega 
razmerja res bojimo dajati daljše pogodbe, ker je to za nas res nevarno in težko izvedljivo potem 
zaključiti takšno delovno razmerje.  
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8. Kako vidite delo Sindikatov in njihove kritike na tovrstno obliko zaposlitve? 
Prav je da sindikati obstajajo. Se mi pa zdi, da bi lahko tudi oni naredili kaj več za agencijske 
delavce na nek način. Pa ne samo s tem slepim preusmerjanjem na zaposlitev k uporabniku. 
Potrebno je imeti v mislih, da v Slovenskih proizvodnjah res ni malo mobinga, psihofizičnega 
nadlegovanja na delovnem mestu itn. To so zadeve, ki nimajo veze s tem kje si ti zaposlen na 
papirju in so zadeve, kjer bi sindikati lahko bili precej bolj aktivni. Se pravi da se tukaj tudi 
borijo za ljudi, potrebno je vedeti, da je v zadnjih letih v porastu odstotek depresij in tudi kakšen 
samomor se zgodi. Lahko bi nudili tudi kako psihološko podporo, seveda tudi delodajalci sami, 
vendar če že uporabniki sami tukaj ne poskrbijo toliko bi recimo lahko sindikati ta del malo 
pokrili in na nek način tudi psihološko poskrbeli za svoje ljudi. In pa za to percepcijo 
agencijskega dela recimo res ne vidim zakaj bi si bili že v štartu vsi nasprotni v praksi. Mislim 
da je dela dovolj in da se sindikati mogoče malo preveč držijo tistih standardnih vzorcev iz 
preteklosti, kot je na primer to, da se je potrebno boriti za višje plače, in da je potrebno agencije 
ukiniti, ker so zaradi njih nižje plače, kar v praksi ne more biti res, saj morajo biti plače enake 
že po zakonodaji. Mislim da bi lahko tudi mi skupaj več sodelovali in si pomagali pri prehajanju 
nekaterih težav predvsem pri tem kako se percepira agencijskega delavca. 
9. Vam sindikati predstavljajo oviro oziroma otežujejo vaše delo na kakršnkoli način? 
Ne v bistvu ne in tudi nimamo nekih slabih izkušenj s sindikati. To je vrjetno bolj za tiste 
agencije, ki uradno sploh niso agencije? No tu sem se želel zopet navezati na to, kaj so 
pomankljivosti delovanja zaposlitvenih agencij. To je spet eno področje, kjer bi sindikati lahko 
bili bolj odločni, saj nekaj se trudijo, vendar v praksi tega ni zaznati. Dejstvo je, da mi velike 
agencije, ki imamo tudi koncesijo in vsaka kršitev se sešteva, če sta na primer dve že izgubiš 
koncesijo 30.000 eurov jih več ni in ne moreš več opravljati svojega dela. mi se seveda držimo 
zakona in ni nekih obvozov. So pa dvojna merila na trgu, saj je ogromno nekih teh gazd, kjer 
gre v bistvu za storitev in ne gre za uradno agencijo za zaposlovanje in tam tudi samo podjetje, 
ki tako storitev najema lahko prikaže precej cenejši strošek delovne sile kar je zelo v interesu 
managementu, ki potem recimo če so korporacije materinski firmi nekako sporoči, da imajo 
precej nižji strošek delovne sile kot je realno in potem dobijo tam zelo pozitivne povratne 
informacije. To pa je področje, kjer bi se lahko sindikati malo bolj osredotočili in poskušali 
iskati rešitve. V vseh teh resnih agencijah mora biti vse po zakonu, je božičnica. Če obstaja pri 
uporabniku, regres mora biti v vsakem primeru, prevoz na delo, malica poslovne bruto plače 
skladno s sistematizacijo, tukaj nimamo kaj. Čim gre pa za storitev je pa to vse predmet nekih 
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dogovorov in pač kakšni so na koncu te dogovori se ve, na koncu ljudje niti minimalne plače 
ne dobijo, ali pa dobijo en delež na črno. To je pomankljivost še vedno. Leta 2013 je bilo 
uvedeno teh 30.000 evrov kot neko sito za te kvazi agencije. Sicer to sito je delovno delovalo, 
vendar še vedno pa na področju storitev recimo tudi ni nekega resnega inšpekcijskega nadzora. 
Vedeti moramo, da se da precej lahko preveriti ali gre za storitev ali ne. Primer če ima nekdo 
skladiščnike preko storitve v nekem proizvodnem podjetju to pomeni, da morajo imeti oni 
svojega vodjo, ki vodi delovni proces, idelano bi bilo da imajo tudi svoje delovno orodje in je 
določen postopek, da ti utemeljiš da je to storitev, da to ni delo. čim je pa to delo po navodilih 
nadrejenega zaposlenega pri uporabniku z njihovim delovnim orodjem, od 8-16ih, vsak dan na 
isti način to pa ni storitev. In tega je ogromno in nam predstavlja konkurenco, ki to ne bi smela 
biti. 
10. Kje se vam zdi, da ima naša zakonodaja pomankljivosti glede delovanja zaposlitvenih 
agencij? Se vam zdi zakonodaja v drugih evropskih državah bolj naklonjena zaposlovanju prek 
agencij kot pri nas? 
Ta zakonodaja je pač takšna kot je, sicer obstajajo od leta 2013 dalje neki dodatni členi. 
Pravzaprav ne vidim toliko rešitev v zakonodaji, res je da so nas kar precej omejili in je nekaj 
te nelegalne konkurence na ta račun manj, vseeno pa je marsikatera zadeva, stvari bolj zapletla 
kakor je smiselno, recimo s temi pogodbami za določen čas, res je začeli smo zaposlovati za 
nedoločen čas. V realnosti, ko bo uporabnik rekel, da nima dela za nekoga in ko bomo mi 
delavca ponudili še trem drugim uporabnikom in bodo imeli enak odgovor, bo na koncu delavec 
enako brez dela. Precej dobro poznam zakonodajo, nemorem reči da sem z njo zadovoljen, 
ampak mislim da ne moremo iskati rešitev na tem področju, mislim da to zakonodajo 
sprejemajo ljudje, ki ne poznajo dovolj agencij za zaposlovanje. Smo specifični v svojem delu 
in je težko narediti neko idalno zakonodajo in mislim, da je v tem trenutku bolje, da se stvari 
pustijo na mestu kot so in da se raje dela malo več inšpekcije, da se te kršitve v smislu storitev 
omejuje, da se končno prizna da je agencijsko delo legitimno delo in obstaja in ni razloga da bi 
ga ukinili. Se ne ukvarjamo dosti z zakonodajo in s tem kakšna je drugje in se res držimo tistih 
zakonov, ki obstajajo. 
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11. Kakšne so bistvene prednosti in slabosti agencijskega dela v primerjavi z redno 
zaposlitvijo? 
S strani zaposlenega se mi zdi pomembno to, da znamo v relativno kratkem času na razgovoru 
oceniti kandidata za kaj bi bil ''uporaben'' in ga znamo potem na nek način ''prodati'' uporabniku. 
To je mogoče predvsem prednost za delavca, ki je mogoče malo manj komunikativen, ki se 
malo manj znajde v življenju, ki se bom sam težje plasiral. Tako, da mi s tem intervjujem, ki 
sicer ne traja dolgo ampak na podlagi izkušenj vemo kaj človeka vprašati, da dobimo cel paket( 
zakaj je brezposeln, zakaj ima take težave ali drugačne težave) znamo predstaviti uporabniku 
njegovo dodano vrednost in ga na ta način ''rešimo''. Za naročnika pa je prednost, da se lahko 
osredotoči na svoj core business na to v čemer je dober. Žal je v Sloveniji tako, da je HR še 
zelo podhranjen, da nimamo nekih zelo razvejanih kadrovskih služb. Večinoma se kadrovske 
službe v veliki meri ukvarjajo z birokracijo, administracijo, s statistikami, s poročanjem na temo 
stroškov dela, bolniških, torej se večinoma ne ukvarjajo z ljudmi. Če gre za manjše podjetje s 
15-30 ljudi potem oni redko zaposlujejo, da težko da bo kadrovnik strašno izkušen pri iskanju 
in selekciji in je mogoče bolje da gre v partnerstvo z nami, ker bomo od njega lahko dobili 
dobre informacije o tem kaj podjetje potrebuje. Prednost za uporabnika je lahko tudi to, da v 
krajšem času najdemo zaposlenega, vendar to ni vedno pravilo saj glede na to kakšna je trenutno 
situacija na trgu tudi mi ne ponujamo, da bomo 15 delavcev zagotovili v enem dnevu, kar smo 
v zadnjem obdobju lahko, zdaj to ni več mogoče in je vedno več žoga na strani delodajalca kaj 
on lahko ponudi in mi jih tukaj lahko usmerjamo, ker imamo toliko izkušenj kaj, če že finančno 
ne morejo več ponujati, pa lahko ljudem ponudijo da bodo lahko bolj konkurenčni na trgu, ker 
zdaj glede na situacijo, glede na ta primankljaj kadra je sigurno obdobje employee retentiona, 
torej da tudi tiste, ki jih imaš jih obdržiš, kako jih obdržati in da tiste, ki bi želel pritdobiti znaš 
na pravi način privabiti, da nimaš slabega slovesa glede podjetja. 
12. Ljudje pogosto vidijo agencijsko delo kot nekaj negativnega in so tako negativno nastrojeni 
že ob sami omembi take vrste dela. Kako se odzovete na take kritike? Se vam zdi, da ljudje 
premalo poznajo glavne naloge agencij? 
Ljudje definitivno premalo vedo o samem agencijskem delu. Obstaja veliko outsourcanih 
storitev s katerimi ni nobenih težav na primer outsourcana čistilka, knjigovodstvo, 
računovodstvo tu ni nobenega problema. Če pa imate kadrovsko službo outsourcano je pa to 
takoj težava. To je verjetno nek stereotip. Ne govorim, da je vse popolno, sigurno so prisotne 
tudi težave, sigurno tudi kak uporabnik izkorišča to, seveda ni nič črno belo. Če bi se gledalo 
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na to tako kot mislim, da bi se moralo se pravi, da vsak dela tisto delo v čemer je dober in se je 
zanj specializiral, ne vidim težave zakaj bi bila lahko to problematična zadeva. To da pa vsak 
dobi nek odstotek za svojo uspešnost je pa tudi normalno, saj se računovodjo in knjigovodjo 
enako plača, in tudi čistilnemu servisu se plača. Je dodana vrednost in se plača, ne gre pa nič iz 
plač zaposlenih, to so pogodbe o poslovnem sodelovanju med nami in med našim uporabnikom 
z določenim uspešnostnim honorarjem. Verjetno gre za nek strah in pa stereotip, čeprav se mi 
zdi da zadnje obdobje niti ni tako hudo, pred leti je bilo slabše stanje, vendar to je spet tako, da 
en primer, ki se zgodi odjekne v medijih in smo spet vsi v istem košu. Tako, da mislim, da če 
bi se gledalo iz te perspektive, da se outsourca danes lahko karkoli, zaradi tega ker je boljše, da 
delamo vsi tisto v čemer smo dobri, ne bi smelo bit nekih večjih težav.  
13. Kaj razumete pod pojmom prekarnost oziroma prekarno delo? Ali vidite povezavo med 
agencijskim delom in prekarnim delom? 
Prekarno delo je to kar ni redno delovno razmerje. Na primer to neko prikrito delo prek storitev, 
ko človek ni v rednem delovnem razmerju, nima regresa, ni bolniške, ni prispevkov(božičnice 
itn.) med tem, ko agencija pa mora imeti redno delovno razmerje, pogodbo o zaposlitvi, 
oddajamo REK obrazce da so prispevki plačani vsak mesec. Lahko pa povežemo agencijsko 
delo s prekarnim delom zaradi percepcije pri nekem uporabniku, vendar to bi se dalo rešiti, saj 
na primer neka čistilka, ki je zunanja zaposlena v nekem kličnem centru ne gledamo grdo, ker 
nima majice od kliničnega centra. Da se povezavo narediti, mnogi ljudje agencijske delavce 
dojemajo kot prekarne delavce vendar pa menim, da to ni potrebno. Pod prekarno delo zagotovo 
spadajo tudi s.p.ji to je spet storitev. Vse kar je v smislu storitve spada pod prekarnost, ker ko 
človek zboli nima bolniške, nima dohodka, ker ne dela. če je pa oseba v rednem delovnem 
razmerju pa težko označiš to delo kot prekarno. 
14. Kaj napovedujete za razvoj agencijskega dela v prihodnje?  
To je pa nemogoče odgovoriti, ker je to precej odvisno od zakonodaje, jutri je leva vlada, 
pojutrišnem desna, vsak ima neke svoje ideje kaj bi počel. Tako da dejansko je to v veliki meri 
odvisno od politike, mi se moramo potem morebitnim spremembam zakonodaje prilagajati. 
Tako, da nihče ne ve kaj nam prinese jutri in zdaj imamo novo vlado na vhodu, čimbolj bo leva, 
pa da ne bo pomote nič nimam proti levi vladi, čimbolj bo ekstremna v teh svojih idejah tem 
bolj lahko tukaj zaradi nepoznavanja zadeve zapletejo. Sem mnenja, da si v tem trenutku tega 
ne smemo privoščiti, saj gre za čas ko je konjunktura, ko ljudi ni in realno gledano nas trenutno 
uporabniki najbolj potrebujejo. Praktično uporabnik ni več zmožen sam najti človeka, seveda 
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jim tudi mi sami težko zagotavljamo in v precej manjšem obsegu, kot smo jim v preteklosti. Še 
vedno pa smo mi tisti, ki delamo market maping, mi smo tisti, ki vemo kaj trg zahteva, kaj je 
potrebno ponuditi, da boš dobil potencialnega delavca. Naročnik je pa tisti, ki bo ocenill kaj mu 
je večji oportunitetni strošek, vzeti novega človeka ali biti brez njega, mu več plačati, mu več 
ponuditi itn. Tako, da na eni starni je politika, ki vpliva na to če bi se slučajno zakonodaja 
menjala, kar menim da ni rešitev. Drugi del je pa potreba na trgu in potreba na trgu je trenutno 
velika. Trenutno se naše delo res potrebuje kljub temu, da se tudi samo močno trudimo, da 
najdemo delavce. Mislim da ta market maping, to poznavanje trga, to da približno vemo, kaj 
ljudje v neki branži pričakujejo, kaj so problemi, zakaj ljudje odhajajo in da lahko svetujemo 
kako mogoče to spremeniti je neka dodana vrednost.  
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PRILOGA D: Intervju s predstavnikom agencije Č 
Kako velika je vaša agencija? Približno koliko ljudi je zaposlenih preko vaše agencije? 
Preko naše agencije je zaposlenih 60 agencijskih delavcev. 
1. Kaj je glavno poslanstvo vaše agencije ? Katere cilje zasledujete? 
Mi želimo na trgu nastopati kot pravična agencija. Če ste mogoče spremljali veste kaj se je 
dogajalo pri prejšnjih agencijah, kako so nastopale,... Želimo biti pravični ''fer'' povezovalec 
med naročnikom in delavcem. Tudi naročniku je kdaj potrebno povedati kaj so njegove naloge 
in ga z njimi seznaniti oziroma ga o njegovih nalogah izobraziti. Cilj je oziroma sledimo temu, 
da smo moralno neoporečni, skrbimo da se delavci dobro počutijo, zakonodajo spoštujemo v 
celoti, čeprav zaradi tega kdaj tudi izgubimo stranko. Želimo si biti pravični tako do uporabnika 
kot do zaposlenega in se v tej smeri tudi samo dosti izobražujemo. 
2. Katere so bistvene značilnosti agencijskega dela v Slovenije? – Vprašanja se nanašajo 
na Slovenijo! 
Zakaj sploh so agencije in kaj je ključna značilnost oziroma naj bi bila? To da lahko zagotavlja 
neko fleksibilnost, podjetju uporabniku kadar to podjetje potrebuje. Na primer primer tega bi 
bilo to, da ima neko podjetje zaposlenih 200 ljudi in dobi nov posel, za katerega pa ne ve ali se 
bo obdržal, ali pa ima povečan obseg dela/naročil in v tem trenutku naj bi najel nekje 50 ljudi 
za določen čas. Te ljudje naj bi svoje delo opravili v tistem obdobju v katerem bi jih podjetje 
potrebovalo potem pa iskali službo drugje. To je ključna ideja, vendar v praksi temu ni tako. V 
praksi pa dostikrat pride do izkoriščanja delavcev. Delavce podjetja najemajo zato, da jim 
dajejo pogodbe po en mesec dolgo časa, kar ni značilnost agencijskega dela in to ni naloga in 
namen agencij. Agencija naj bi omogočala delo za določen čas in s tem delavca tudi prej 
seznanila tako, da delavec ve, da je na določenem delovnem mestu za določeno obdobje. Novi 
zakon je agencijam dovolil, da zaposljujejo tudi za nedoločen čas, kar je smiselno saj na primer: 
podjetje potrebuje delavca in ga želi zaposliti za nedoločen čas vendar prek agencije, to pa ni 
smiselno saj če delavca res potrebuješ lahko le tega zaposliš neposredno v svojem podjetju. 
Tako da tu pogosto prihaja do takšnih in drugačnih anomalij. Je pa tudi res, da marsikatero 
veliko Slovensko podjetje zaposljuje agencijske delavce zato, da jim ne daje oziroma jim ne 
omogoča enakih pogojev, po zakonu pa seveda morajo biti enaki pogoji, vendar se velika 
podjetja temu zelo spretno izogibajo. Podjetja jih zaposlujejo, zato da imajo dejansko potem 
večji dobiček, ker delavcem ne dajejo regresa, stimulacij, božičnic. To je tudi eden od pogostih 
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problemov s katerimi se kot agencija spopadamo in smo velikokrat zaradi tega v konfliktu z 
naročniškimi podjetji.  
3. Po katerem kadru je pri agencijskem delu največ povpraševanja - glede na stopnjo izobrazbe 
in glede na sektor kjer opravljajo delo? 
Največ povpraševanja pri agencijskem delu je sigurno v tem trenutku po delavcih v proizvodnji 
ali pa po na primer mojstrskih poklicih, ki so zadnjih dvajset let ali pa vsaj deset izumirali in 
po njih ni bilo velikega povpraševanja zato se mladostniki v tej smeri niso izobraževali. Primeri 
takšnih poklicov so: peki, mesarji, tesarji, električarji, čevljarji ter strojniki, ne prav tehniki, 
vendar izobraženi v nižjih strojnih šolah. In pa seveda ker delavcev za to vrstno delo v Sloveniji 
ni oziroma jih občutno primankuje smo razvili čisto novo storitev in sicer Iskanje in selekcija 
v državah bivše Jugoslavije in delovna dovoljenja. In to je postalo tudi naš ''Core business''. Se 
pravi da smo prešli iz tega klasičnega agencijskega dela kot ga poznajo na primer večja podjetja 
prešli v čisto nek nov segment in dejansko to delamo zaradi tega, ker pravzaprav nimaš več 
delavcev, ki bi jih lahko dal v ''najem'', ker ljudi ni. 
4. Kaj v agencijskem delu pomeni fleksibilnost? Kako to fleksibilnost razumete vi? 
To pomeni, da agencija najde neko skupino ljudi, ki jim ta fleksibilnost ne predstavlja problema, 
vendar pa agencijski delavec zaradi tega ker je fleksibilen ni nič bolje plačan zaradi svoje 
fleksibilnosti, kar pa se nam kot agenciji zdi napačno. Te agencije oziroma agencijski način 
dela prihaja iz amerike, tam se je ta način razvil in nekje okoli 20 let nazaj prišel tudi k nam. V 
ameriki je pravzaprav tako, ti si lahko TEMP, kar pravzaprav pomeni temporary worker, za 
določeno obdobje ampak veš zakaj si za določeno obdobje, zato ker dobiš višjo plačo, precej 
večjo plačo. Pri nas tovrstne fleksibilnosti ni, in pogosto prihaja do izkoriščanja. Se pravi 
fleksibilnost pomeni to, da imamo določeno skupino ljudi, ki so pripravljeni za določen čas 
opraviti neko delo na primer v podjetju A in iz podjetja A oditi v podjetje B in tako naprej. 
Tako razumemo fleksibilnost tudi agencije, vendar bi pa za delavce vsekakor moralo biti 
zagotovljeno višje plačilo. Če želiš kot podjetje imeti fleksibilnega delavca mu moraš ponuditi 
nekaj več. Ljudje težko sprejemamo spremembe tako na hitro, prav tako tudi v primeru, da 
fleksibilen delavec zboli, kdo ga bo plačal če bo dva tedna doma? Še posebej starejši in nižje 
izobraženi delavci težko sprejemajo te spremembe. Ta fleksibilnost se je tako zaradi družbe, 
ljudi in pa tudi naše toge zakonodaje kar precej izničila. 
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5. Pri agencijskem delu gre predvsem za zaposlitev za določen čas, kajne? Kakšne so značilnosti 
tega? Približno kolikšen odstotek ljudi, ki najde delo preko agencij se potem zaposli neposredno 
pri podjetju? Po kolikem času predvidoma pride do tega? Ali agencije ta cilj zasledujejo? 
Sedaj je to tako, mi smo lahko agencija za zaposlovanje in se ukvarjamo samo z iskanjem in 
selekcijo, in izvedemo selekcijo, za tem pa se oseba zaposli pri naročniku in z delavcem 
nimamo nič. Primer so ta podjetja, ki nimajo najema in tudi nimajo koncesije. Ideja je bila, 
vendar jo je potem ta novi ZDR-1 kar malo pokvaril, da naj bi agencijski delavci morali biti 
zaposleni za določen čas, sedaj pa zakon dovoli, da so tudi za nedoločen čas, tako da smisel 
agencij se v resnici čedalje bolj zgublja. Določena podjetja najamejo delavce za obdobje treh 
mesecev zato, da jih spoznajo in če v redu opravljajo delo jih neposredno zaposlijo pri sebi v 
podjetju. To predvsem počnejo kakšne multinacionalke. To je na primer en segment. Druga 
podjetja pa na primer že takoj dajo pogodbo za nedoločen čas in si kot njihov delavec vendar 
na papirju nisi. Približno kolikšen odstotek ljudi, ki najde delo preko agencij se potem zaposli 
neposredno pri podjetju?No tukaj bi seveda bilo pametno ločiti. Za nižji kader se skoraj ne 
zgodi, da bi jih podjetje zaposlilo pri sebi, izjemoma, če je delavec/delavka tako priden/pridna 
pa da prihaja v podjetju do upokojitev. Pri visoko izobraženem kadru pa se to zgodi v 99%. O 
katerem kadru potem govorimo kot o visokem ?Visoko izobražen kader predstavljajo tisti s 
sedmo stopnjo ali več. Ali gre tukaj za primer headhuntinga? Ne ni treba, da gre za 
headhunting, ker headhunting pomeni, da agencija osebo samo najde potem se pa oseba sama 
dogovarja naprej s podjtjem. Druga zadeva pa je da mi osebo najdemo oziroma delodajalec 
osebo že ima pa jo želi samo preizkusiti za obdobje treh mesecev in mi osebo zaposlimo in 
napotimo nazaj v podjetje, da jo le–ta prezkusi. Primer je podoben tudi pri multinacionalkah, 
ki imajo kvoto in ne smejo zaposlovati. Ali agencije ta cilj zasledujejo?Da zaposleni odidejo k 
uporabniku? Ja, saj agencija se v bistvu o teh zadeva že prej dogovori z uporabnikom, kakšne 
so možnosti in se potem tudi cenovno opredelimo in nimamo težav s tem če podjetje delavca 
želi zaposliti pri sebi. 
6. Glavni problemi in izzivi agencijskega dela v Sloveniji 
7. Kateri so najbolj pogosti problemi in izzivi? Kako se agencije s temi problemi in izzivi 
spopadate? 
Trenutno so najbolj pogosti problemi, da ljudi ni, delavcev ni in enostavno tisti, ki pa so na 
zavodu ne želijo delati. To smo trenutno tudi izkusili, ko smo določenemu naročniku iskali 
delavce in nismo uspeli najti pet deklet, ki bi bile pripravljene delati. Tako da ni ljudi, kadra 
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primankuje, temu botruje tudi to, da imamo kot država precej visoke socialne transferje. Kot 
primer lahko tu navedem da ženska, ki ima otroka, njej se že skoraj ne splača delati za 
minimalno plačo poleg tega je zelo veliko dela na črno se pravi, da hodijo dekleta pospravljati, 
in na primer ta ista ženska z otrokom dela na črno dobi na roke plačano, kot čistilka zraven dobi 
še nekaj od države in je tam tam. Poleg tega je tu še to da, če oseba hodi v službo, mora kupiti 
stanovanje, nima subvencije, če pa oseba ne dela pa ima to vse na voljo se pravi socialno 
stanovane oziroma subvencionirane najemnine. In če izračunamo in če govorimo zgolj na 
primeru minimalne plače se osebi bolj splača biti doma kot pa v neki troizmeski službi. In 
mislim da s tem primankovanjem kadra se soočamo že zadnji dve leti pa še kakšni nadaljni dve 
leti se bomo. Kako se agencije s temi problemi in izzivi spopadate? Začeli smo z delovnimi 
dovoljenji in sedaj ko bo ta kader čez kakšno leto ali pa dve ko ta obveza da morajo biti pri 
naročniku, bodo delavci spet prisotni na trgu in se bodo prezaposlovali, ker sedaj delavec določa 
kje bo delal, ker je tak manjko kadra in se naročnik pravzaprav nima možnosti veliko odločati. 
8. Kako vidite delo Sindikatov in njihove kritike na tovrstno obliko zaposlitve? 
Mi v bistvu s sindikati kaj pretirano ne sodelujemo. Sindikati se zavzemajo za pravice 
zaposlenih zato si želijo, da je zaposlenih v Sloveniji čim manj ne pa čim več. Podjetje Z je 
tipičen primer kvazi uspešnega dela sindikatov, kjer so povečali minimalno plačo. In kaj je 
podjetje storilo? Zaprlo je podjetje v Ljubljani in se preselilo v Srbijo in vedno bolj pogosto ko 
se to začenja dogajati potem tu nimamo več ljudi in pravzaprav nimamo več kaj za delati. Ker 
vse se pravzaprav začne pri neki osnovni proizvodnji, ker če imaš proizvodnjo imaš lahko tudi 
prodajo, finance, kadrovsko službo, marketing...če pa osnove nimaš, ni podjetja brez ljudi, ki 
predstavljajo osnovo. Slovenija na žalost ni država, pa čeprav smo se primerjali s Švico, ki bi 
nekako spodbujala neke visoke inovacije. V Sloveniji imamo 2-3 podjetja, ki se razvijajo,vse 
ostalo so dodelavni posli, ki ti iz Nemčija, Avstrije pošljejo da ti tukaj samo sestaviš. Zato ker 
smo mi za Nemčijo, Avstrijo še vedno cenejši, vendar kmalu bodo začeli Slovenijo 
preskakovati in bodo šli v Bosno, Hrvaško kar se tudi že dogaja. Na primer v Mariborju podjetja 
pogosto ne dobijo delavcev, ker grejo vsi v Avstrijo, ker se jim bolj splača in potem smo v tem 
začaranem krogu. Ali obstaja sindikat agencijskih delavcev? Ne tega pa pri nas ni. Imamo neko 
kadrovsko združenje agencij oziroma agencijsko kadrovsko združenje. 
9. Vam sindikati predstavljajo oviro oziroma otežujejo vaše delo na kakršnkoli način? 
V podjetjih kjer je sindikat je vsekakor kot agencijski delavec težje delati kot v podjetju, kjer 
sindikata ni. Sindikat vedno hoče z nekimi nerealnimi zadevami svoje delavce zaščititi, vendar 
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se sama s tem ne strinjam. Dosežejo sicer dvig minimalne plače, vendar dvig za 3 eure ne 
pomeni nek realen dvig plače. Kaj pa pogoji dela? Jih sindikati izboljšujejo? Mi v praksi takega 
primera še nismo zasledili, da zato ker bi bil prisoten sindikat, da bi bili pogoji dela kje prav 
posebaj izboljšani kako če sindikata ne bi bilo.  
10. Kje se vam zdi, da ima naša zakonodaja pomankljivosti glede delovanja zaposlitvenih 
agencij? Se vam zdi zakonodaja v drugih evropskih državah bolj naklonjena zaposlovanju prek 
agencij kot pri nas? 
Naša zakonodaja ima veliko pomankljivosti, predvsem je pomankljivost to da je izjemno toga, 
ker v Sloveniji vsi stremijo k tem pogodbam za nedoločen čas. Se pravi do leta 2013 ko je bil 
ta zakon sprejet je bilo delavca praktično nemogoče odpustiti pa tudi če je pijan prišel na delo 
ali pa če na delo sploh ni prišel. Zdaj se je to malo spremenilo vendar spet ne tako zelo drastično. 
Moramo se zavedati da tujina sploh ne pozna pogodbe za nedoločen čas. Po eni strani s pogodbo 
za nedoločen čas delavcem daš možnost da se tudi ne trudijo toliko. Zakonodaja je preveč toga 
in pa je bolj proti agencijam kot pa za njih. Agencija , ki ima zaposlene delavce za določen čas 
plačuje za njih višje prispevke. Vsi plačujemo kvoto invalidov. Vsaka firma, ki nima zaposlenih 
invalidov mora plačati. In potem imamo kvote glede na to s čim se ukvarjaš in te kvote gredo 
od 2% od vseh skupnih zaposlenih do 6% in agencije so dali v 6% po drugi strani se vpraša kje 
bomo imele agencije kvote, če mi ljudi ''posojamo'' oziroma dajemo v najem, kdo bo zaposlil 
invalida? In potem se je kmalu začelo očitati agencijam da se izmikamo in poskušamo 
poskrbeti, da nam ne bi bilo potrebno plačevati. Iz tega so nastala tudi invalidska podjetja z 
nekimi svojimi storitvami. Preveč finančnih obremenitev je preloženih na podjetja in zato le-ta 
odhajajo.  
11. Kakšne so bistvene prednosti in slabosti agencijskega dela v primerjavi z redno 
zaposlitvijo? 
Prednosti za uporabnika je ta fleksibilnost in da on dejansko pravno formalno s to osebo, ki jo 
najame preko agencije nima nič. Na primer če podjetje sporoči agenciji da želi osebo odpustiti, 
ta naloga pade na nas in moramo osebo odpustiti kakor mi vemo in znamo oziroma odvisno kaj 
smo napisali v pogodbi. Na primer lahko bi rekli, da je agencijski delavec kot neke vrste študent 
v podjetju,kjer dejansko dela in nima nič z naročnikom, čeprav zakon pravi, da bi moral imeti, 
se pravi podjetje delavca najame da opravi delo in potem se zgodba zaključi. Negativno na 
strani podjetja je trenutno, kot sem že prej omenil to da delavcev, ki bi jih lahko najeli ni. Sami 
ga praktično nemorejo najti, agencije pa tudi nemoremo več zagotoviti delavcev v enaki meri 
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kot smo jih pred kratkim še lahko praktično iz danes na jutri. Podjetja bodo morala začeti dajati 
pogodbe za eno leto saj drugače nihče ne bo želel priti delati k njim. Pri delavcih bi lahko rekli, 
da je plus to, da se izogne brezposlenosti, vendar delavec sprejme delo zato, ker neke druge 
možnosti nima saj mu drugače grozi obdobje brez zaposlitve to je dejstvo. Če samo dodam, da 
mi kot majhna agencija smo lahko dosti bolj osebni in tudi to je lahko neke vrste plus za delavca. 
Slabost agencijskega dela je ta določen čas, vendar pri mladih to ni tak problem saj so dosti bolj 
fleksibilni, bolj je problem pri starejših delavcih. Mogoče bi kot prednost dodal še to, da mi kot 
agencija, ki opravlja neko selekcijo kadra ta kader že prej z vsem seznani, poleg tega delujemo 
tudi kot nek posrednik med podjetjem in delavcem tudi v trenutkih konfliktov in poskušamo 
zgladiti zadeve. Se pravi predstavljamo nek vmesni člen in svojim delvcem dajemo občutek, da 
niso sami in da lahko v primeru težav pridejo do nas. Prav tako skrbimo, da imajo prebivališče, 
da njihovi otroci lahko hodijo v šolo, pomagamo da pridejo do brezplačnih letovanj. 
12. Ljudje pogosto vidijo agencijsko delo kot nekaj negativnega in so tako negativno nastrojeni 
že ob sami omembi take vrste dela. Kako se odzovete na take kritike? Se vam zdi, da ljudje 
premalo poznajo glavne naloge agencij? 
Dejstvo da se je agencij prijela ta negativna konotacija, ker so bile v preteklosti v teh večjih 
agencijah dosti hude kršitve npr. določena agencija, ki je ne bomo imenovali je imela probleme 
s podjetjem U, kar smo zasledili tudi na televizijskih sprejemnikih. Kot sem že na začetku 
omenil, večina podjetji najema delavce zato, da lahko goljufa. Vendar sem mnenja, da ljudje in 
sama javnost že bolj spoznava zakaj agencije sploh obstajamo in kaj je naša glavna naloga. In 
ljudje so dostikrat prijetno presenečeni, da nismo nek bavbav, ki izkorišča delavce, vsaj take 
izkušnje imamo z ljudmi, ki prvič pridejo k nam. 
13. Kaj razumete pod pojmom prekarnost oziroma prekarno delo? Ali vidite povezavo med 
agencijskim delom in prekarnim delom? 
Absolutno ne vidim povezave med agencijskim delom registrirane agencije s prekarnim delom 
in moram reči, da sem zelo začuden, da kdorkoli to povezavo vidi. Vendar pa moramo vedeti 
kaj je agencijsko delo? Agencijsko delo ni tam nek s.p. brez koncesije, ki ga vse te večje firme 
spravijo notri in potem v bistvu delavci delajo po 200, 250 ur...to vsekakor ni agencijsko delo 
vendar gre za goljufanje. Problem so agencije, ki nimajo koncesije, niso pod stalnim 
drobnogledom, nimajo inšpekcije ne delovne ne finančne. V pogodbo napišejo, da opravljajo 
neko storitev v resnici pa gre za delo. Eden ključnih problemov je to da odgovornost za 
najem/izbiro agencije ni tudi na strani naročnika. V nekem členu je sicer napisano, da gre za 
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subsidiarno odgovornost, vendar se to sploh ne vidi. Menim, da bi za prvo kršitev morali biti 
odgovorni oboji in s tem bi se tudi goljufije znotraj podjetji zmanjšale. Pa se lahko borite proti 
temu da se odgovornost prenese tudi na podjetje?Ja, seveda če bi agencije stopile skupaj v boj 
proti temu problemu bi se sigurno dalo kaj spremeniti. 
14. Kaj napovedujete za razvoj agencijskega dela v prihodnje?  
Agencijsko delo bo še kar cvetelo še kar nekaj časa. Gospodarstvo pri nas se sedaj popravlja. 
Še sigurno nekje 5 let bo vse delovalo odlično vendar potem bomo z vsemi temi uvoženimi 
delavci prišli do problema, saj Slovenija ne bo mogla masovno sprejeti toliko ljudi. In potem 
bo spet nastopila kriza. Ali se bo način projektnega dela kot ga na primer poznajo v Ameriki 
razvil tudi pri nas? Ne to pa dvomim, že zaradi zakonodaje ne, toliko je enih omejitev na primer 
v zakonu je opredeljeno kaj je projektno delo, kdaj ga lahko opravljamo, pod kakšnim pogojem, 
koliko časa. Pa tudi okolja ni za neke hude projekte pri nas, evropski so se več ali manj že 
izčrpali te, ki so bili takrat za pomoč Sloveniji ob začetku. Mislim, da bi v primeru da bi si to 
želeli morala pri tem precej sodelovati država poleg tega pa bi zakonodaja morala omogočati 
fleksibilno zaposlovanje in tudi morala bi popustiti pri vseh teh davkih ki so prisotni pri 
zaposlitvi za določen čas oziroma so agencijski zato ,da bi tudi delavci več želeli in se za to tudi 
bolj trudili. 
